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Abstrakt 
BakaláĜská práce se zabývá zmČnou systému hodnocení a odmČňování ve vybrané 
společnosti. V teoretické části jsou shrnuty pojmy a poznatky související s hodnocením 
zamČstnancĤ, jejich motivací a odmČňováním. ůnalytická část se zamČĜuje na podrobný 
popis současného stavu konkrétní společnosti a poslední část obsahuje návrhy zmČn 
fungujícího systému hodnocení a odmČňování a jeho ekonomické vyhodnocení. 
Abstract 
This bachelor thesis deals with a change in the system of evaluation and remuneration 
in a selected company. The theoretical part summarizes concepts and pieces of 
knowledge related to evaluation of employees and also their motivation and 
remuneration. The analytical part focuses on a detailed description of current state of 
this company and the last part contains proposals for changes in the functioning system 
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Následující text se bude zabývat tématem, kterému mnohdy není v rĤzných 
společnostech pĜikládán dostatečný význam. Pravidelné zdokonalování systému 
hodnocení a odmČňování je ale dĤležitou činností, jež by se mČla stát v každé organizaci 
samozĜejmostí. 
Neustálé zlepšování systému hodnocení a odmČňování není pouze zajišťování vhodných 
podmínek pro zamČstnance, ale rovnČž zajišťování dobĜe fungující společnosti. Když si 
zamČstnavatelé uvČdomí, že nejprve je nutné vytvoĜit pĜíjemné zázemí pro pracovníky, 
dobĜe fungující společnost a rostoucí výkon jim bude odmČnou. 
VytvoĜení vhodného systému hodnocení a odmČňování není jednoduchý úkol. Jedná se 
o složitý a časovČ náročný proces, pĜi jehož tvorbČ je zapotĜebí schopných 
a kvalifikovaných osob, které využijí nejen své načerpané znalosti, ale i svoji lidskou 
stránku. Každý človČk je jiný, má jiné názory a priority, na nČž je dĤležité brát ohled 
a respektovat je. Stejné to je i s vytváĜením pracovních podmínek pro zamČstnance. 
Pro efektivní motivaci pracovníkĤ je tĜeba si všímat jejich rozdílností a využívat 
prostĜedky, jež je budou skutečnČ motivovat a pĜispívat k jejich spokojenosti. 
BakaláĜská práce se bude vČnovat systému hodnocení a odmČňování ve společnosti PKS 
okna a.s. I pĜesto, že v organizaci již určitý systém funguje, je dĤležité zjistit, zda je 
skutečnČ tím Ĝešením, které vystihuje jedinečnost jednotlivých pracovníkĤ, pĜispívá 
k jejich spokojenosti a následnČ i k efektivnímu fungování společnosti. 
Teoretická část bude vycházet z odborné literatury vČnující se tématĤm hodnocení 
a odmČňování zamČstnancĤ. Budou vysvČtleny pojmy spojené s hodnocením 
pracovníkĤ a popsány metody, jež se k hodnocení využívají. Dále zde bude část vČnující 
se odmČňování zamČstnancĤ a závČr teoretické části se bude vČnovat motivaci, zejména 
vztahu mezi motivací a pracovním výkonem. 
ůnalytická část bude obsahovat poznatky získané na základČ teoretické části. Bude 
provedena podrobná analýza současného systému hodnocení a odmČňování dosud 
fungujícího ve společnosti. Pro co nejpĜesnČjší analýzu celé organizace bude využito 
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analýzy faktorĤ 7S, analýzy účetních výkazĤ, analýzy trhu práce, či Porterovy analýzy, 
a v závČru budou shrnuty výsledky jednotlivých analýz. 
V návrhové části budou sestaveny návrhy zmČn systému hodnocení a odmČňování 





1 CÍLE PRÁCE, METODY ů POSTUPY ZPRůCOVÁNÍ  
Společnost PKS okna a.s. se již delší dobu potýká s problémem, kterým je nastolená 
personální politika v organizaci a z toho pramenící odliv a následný nedostatek 
kvalifikovaných zamČstnancĤ. Systém hodnocení a odmČňování se dlouho nemČnil 
a pracovníci odcházejí pracovat do jiných společností, kde je jim nabídnuto zajímavČjší 
ohodnocení. 
Hlavním cílem práce je tedy sestavit vhodný návrh zmČn systému hodnocení 
a odmČňování pracovníkĤ ve společnosti PKS okna a.s., neboť s dobou se mČní 
požadavky na podmínky, pĜi nichž zamČstnanci pracují. Je potĜeba zanalyzovat stávající 
systém a zaktualizovat ho tak, aby vyhovoval současné dobČ.  
Výsledný návrh by mČl být pĜínosem pro celou společnost, zároveň by mČl vytvoĜit 
dostatečnČ motivující prostĜedí a následnČ i vČtší spokojenost zamČstnancĤ. 
Informace pro teoretickou část budou čerpány zejména z odborné literatury, která se 
zabývá tématy hodnocení, odmČňování a motivace pracovníkĤ. 
ůnalytická část bude zpracována na základČ poznatkĤ z teoretické části. Dále bude 
využito osobního setkání s finančním Ĝeditelem společnosti PKS okna a.s., s pracovnicí 
personálního oddČlení a se mzdovou účetní. Díky tČmto setkáním bude možné využít 
získané materiály a společnČ s materiály, které jsou dostupné na internetu, vytvoĜit 
podrobný popis používaného systém hodnocení a odmČňování. NáslednČ bude 
prostĜednictvím tČchto zdrojĤ co nejefektivnČji zhodnocena aktuální situace. 
Metody, které budou použity v práci, jsou: 
 analýza účetních výkazĤ společnosti, 
 analýza společnosti prostĜednictvím rozboru 7S faktorĤ, 
 prĤzkum pomocí dotazníkového šetĜení zamČstnancĤ, 
 Ĝízený rozhovor, 
 analýza konkurence prostĜednictvím Porterovy analýzy pČti sil, 
 analýza trhu práce, 
 SWOT analýza.  
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKů PRÁCE 
V následující části budou pĜesnČji vysvČtleny pojmy, které souvisí s tématem této práce. 
Pochopení dĤležitých pojmĤ usnadní orientaci v práci. 
 
2.1 Hodnocení pracovníkĤ  
V každé organizaci pĜijde období, v nČmž by chtČla začít využívat své finanční i lidské 
zdroje efektivnČji, neboli pĜimČt zamČstnance k maximálním výkonĤm. ůby byl proces 
zvyšování výkonnosti úspČšný, musí zde fungovat účinná motivace. ů právČ hodnocení 
zamČstnancĤ patĜí k nástrojĤm motivace Ě3, s. 11). 
Samotné hodnocení pracovníkĤ nezachycuje pouze pracovní výkon, ale mnoho dalších 
skutečností. Musíme se zamČĜit napĜíklad na jednotnost výsledkĤ práce, pracovní 
a sociální chování, schopnosti a charakteristiky určité osobnosti, která má vztah 
k vykonané práci. DĤležité je i prostĜedí, v nČmž se práce vykonává Ě2, s. 79). 
 
2.2 Oblasti hodnocení 
Rozlišujeme tĜi základní oblasti, v nichž hodnotíme. Pokud chceme, aby byl proces 
hodnocení efektivní, zamČĜujeme se na všechny oblasti zároveň Ě4, s. 20ě. 
První oblastí je výstup, který pĜedstavuje výkon zamČstnance a jeho výsledky. Tato 
oblast se zamČĜuje na snadno mČĜitelné parametry Ě4, s. 20 - 21). 
Další oblastí je vstup. PĜedpoklady pro vstup tvoĜí potenciál, zpĤsobilosti a praxe.  
Pod vstupy tedy mĤžeme rozumČt vše, co do své práce pracovník vkládá nebo mĤže 
vkládat Ě4, s. 21ě. 
Proces je poslední část, na kterou se se zamČĜujeme pĜi hodnocení. Tato oblast stojí 
mezi výstupem a vstupem a jedná se o chování pracovníka pĜi práci. Hodnotíme, jaký je 
jeho pĜístup k rĤzným úkolĤm a zadáním (4, s. 21).  
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2.3 TĜi podoby hodnocení 
Hodnocení mĤžeme rozdČlit do tĜí skupin: neformální, formální a pĜíležitostné 
hodnocení Ě2, s. 7řě. 
Neformální hodnocení  
PĜi neformálním hodnocení hodnotí nadĜízený svého podĜízeného. Takové hodnocení 
mĤže probíhat každý den bČhem celého roku prostĜednictvím bČžné komunikace. 
NadĜízený hodnotí, jak pracovník plní zadané úkoly, jeho aktivitu pĜi Ĝešení problémĤ  
a pĜi spolupráci s ostatními pracovníky (2, s. 79). 
Formální hodnocení 
Formální hodnocení má systém a je racionálnČjší. Dále je pravidelné a standardizované. 
S tímto hodnocením souvisí dokumenty, které pĜi nČm vznikají a jsou zakládány  
do osobních spisĤ každého pracovníka Ě2, s. 7řě. 
PĜíležitostné hodnocení 
Využívá se ve chvílích, kdy je potĜeba okamžitČ vypracovat osobní posudek. Jedná se 
napĜíklad o ukončení pracovního pomČru, povýšení nebo jiný moment pracovní kariéry 
(2, s. 79). 
 
2.4 Základní metody hodnocení pracovníkĤ 
Jak bylo již uvedeno, rozeznávají se formální a neformální metody hodnocení. Oba 
druhy jsou velice dĤležité a mají stejnČ velký význam, avšak níže bude vČnována 
pozornost metodám formálním. Metody neformální jsou metody, které nejsou 
plánované. Jedná se o situační hodnocení, Ĝadí se sem napĜíklad pochvala či výtka (4, s. 
54). 
Rozlišují se metody orientující se na vykonanou práci v minulosti a metody zamČĜující 
se na rozvoj plánu do budoucnosti Ě45, s. 265). 
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2.4.1 Metody orientované na minulost 
Metody zamČĜené na minulost se orientují na to, co se již stalo. Posuzují již vykonanou 
práci. PatĜí mezi dobĜe mČĜitelné metody, které poskytují zpČtnou vazbu a mohou 
sloužit jako podklady pro odmČňování. Jednotlivé druhy metod jsou rozepsány níže. 
ěízení podle stanovených cílĤ  
Na začátku této metody dochází k uzavĜení dohody mezi pracovníkem a jeho 
nadĜízeným. Dohoda stanovuje hlavní cíle práce na vymezené období. Dále se tvoĜí 
plán, který konkretizuje, jak a kdy budou cíle plnČny. NáslednČ jsou provádČna 
pravidelná hodnocení realizace tČchto cílĤ a po ukončení sjednané lhĤty dochází 
k vyhodnocení míry splnČní. ZávČrem je vytvoĜení dohody pro pĜíští období Ě45, s. 
266). 
Srovnávání se standardním pracovním výkonem 
V rámci této metody je nejprve vytyčen požadovaný standard pracovního výkonu 
odpovídající obvyklé intenzitČ práce, s nímž je následnČ porovnáván výkon jednotlivce 
(45, s. 266). 
Testování a pozorování pracovního výkonu 
Hodnocení je založeno na testování specifických znalostí a dovedností nebo na kontrole 
dodržování pracovnČprávních pĜedpisĤ Ě45, s. 266). 
Hodnotící dotazník 
Pro hodnocení pracovního výkonu pomocí hodnotícího dotazníku je charakteristické, že 
hodnotitel na základČ svého názoru na konkrétního zamČstnance vyplní dotazník. 
Hodnotitelova tvrzení jsou dále obodována, body sečteny a celkový počet bodĤ udává 
výsledné hodnocení zamČstnance Ě45, s. 266ě. 
Hodnotící stupnice 
Tato metoda je v praxi využívána nejčastČji, neboť je finančnČ i časovČ nenáročná a je 
použitelná na vČtší počet zamČstnancĤ. Základem pro tuto metodu je sestavení hodnotící 
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stupnice, kde jsou odstupňovány jednotlivé hodnocené položky, kterým jsou pĜiĜazeny 
body. Hodnotitel následnČ u každého jednotlivce označí stupeň, jehož zamČstnanec 
dosáhl, a po sečtení odpovídajících bodĤ je vypočítáno celkové hodnocení pracovníka 
(45, s. 267). 
Metoda kritických pĜípadĤ 
PĜi této metodČ je hodnotitelem sledován pracovní výkon zamČstnance 
a zaznamenávány kritické události Ěpozitivní i negativníě, ke kterým došlo. Metoda je 
časovČ náročná, a pokud není provádČna pečlivČ, výsledky mohou být zkreslené (45, s. 
269). 
Hodnotitelské zprávy 
Hodnotitelské zprávy mohou sloužit jako detailní zpČtná vazba, což je jistČ výhodou. 
Hodnotitel vyhotovuje písemnou zprávu, která obsahuje informace o kritických 
činnostech zamČstnance za určité období. Zpráva mĤže být sepsána volnČ nebo a podle 
pĜedem zadaných instrukcí Ě45, s. 270). 
Srovnání pracovníkĤ 
Pracovní výkony zamČstnance jsou v rámci této relativnČ jednoduché metody 
porovnávány s výkony ostatních pracovníkĤ vykonávajících totožnou práci. Nevýhodou 
metody je, že finální výsledek mĤže být zkreslený, pokud do hodnocení hodnotitele 
vstoupí zaujatost (45, s. 270). 
 
2.4.2 Metody orientované na budoucnost 
Metody hodnocení pracovníka orientované na budoucnost jsou pĜedpovČdí toho, co se 
mĤže stát v budoucnosti. Jednotlivé metody jsou opČt rozepsány níže. 
Assesment centre  
Díky této metodČ jsou zjištČny informace o vlastnostech a sociálních charakteristikách 
pracovníka. V rámci hodnocení je zamČstnanci zadána pĜípadová studie, kterou 
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okamžitČ začíná Ĝešit. ěešení probíhá individuálnČ nebo v týmu. V prĤbČhu Ĝešení jej 
pozoruje hodnotitel, který získává obraz o konkrétních vlastnostech pracovníka. 
UplatnČní je skutečnČ široké, ale kvĤli časové, personální a finanční náročnosti se 
vČtšinou využívá u manažerĤ či specialistĤ Ě45, s. 271). 
Sebehodnocení 
Pracovník sám hodnotí svĤj pracovní výkon a jeho výsledek, splnČní svých cílĤ 
za minulé období a navrhuje smČry svého dalšího rozvoje a cílĤ. Výsledek 
sebehodnocení je následnČ porovnáván s hodnocením, které vytvoĜil hodnotitel. 
Hlavním cílem této metody je pĜimČt zamČstnance zamyslet se nad odvedenou prací 
a uvažovat o možnostech zlepšení a rozvoje (45, s. 271). 
360° zpČtná vazba 
Tato metoda je založena na hodnocení jednotlivce nČkolika rĤznými lidmi. Všichni 
pozorují pracovníka pĜi pracovním výkonu a hodnotí podle stejných kritérií. 
HodnotitelĤ mĤže být libovolný počet, ale musí spadat do sedmi základních skupin, 
které se mohou ještČ dále členit. V každé ze skupin probíhá sebehodnocení, hodnocení 
nadĜízeným, kolegy, podĜízeným, zákazníkem, dodavatelem a hodnocení nČkým, koho 
vybral sám hodnocený Ě4, s. 66 – 67). 
 













2.5 OdmČňování pracovníkĤ 
Moderní odmČňování nehovoĜí pouze o mzdČ nebo platu nebo jiné formČ penČžní 
odmČny, ale zahrnuje povýšení, formální uznání formou pochvaly a zamČstnanecké 
výhody, které mu poskytuje organizace nezávisle na jeho pracovním výkonu. Mezi 
odmČny zahrnujeme ne zcela samozĜejmé vČci či okolnosti. Stále více je do odmČn 
zahrnováno i vzdČlávání poskytované organizací nebo vnitĜní odmČny. VnitĜní odmČny 
mají nepenČžní charakter a souvisí se spokojeností pracovníka s vykonáváním určitého 
pracovního výkonu. Korespondují s jeho zájmy, postoji a hodnotami. Rozeznávají se 
tedy penČžní a nepenČžní formy odmČňování. NČkteré nepenČžní formy lze vyjádĜit  
i v penČzích, nČkteré naopak nikoli. Všechny uvedené odmČny tvoĜí dohromady 
takzvanou celkovou odmČnu Ě5, s. 2Ř4ě. 
Rozlišujeme dvČ formy odmČňování - penČžní a nepenČžní (2, s. 102). 
PenČžní formy 
Do penČžních forem odmČňování patĜí mzda a plat. Dále se sem Ĝadí všechny další 
složky mzdy a platu včetnČ pĜíplatkĤ, podílu na výsledku hospodaĜení společnosti  
a benefity pĜiznané v penČzích. Takové benefity mohou být ve formČ pĜíspČvku  
na stravování, dopravu, bydlení, vzdČlávání a aktivity volného času Ě2, s. 102ě. 
NepenČžní formy 
ěadí se sem odmČny hmotné povahy, mezi nČž patĜí naturální požitky a výrobky, služby 
a osobní vybavení, jejichž hodnotu jsme schopní vyjádĜit v penČzích. Jedná se napĜíklad 
o služební automobil, mobil nebo notebook. Dále pak mezi nepenČžní formy odmČn 
patĜí výhody, které nemají hmotnou povahu, ale nČkteré mohou být spojeny s hmotnými 
výhodami, jako je uznání okolí, prestiž, status a další (2, s. 102). 
 
2.5.1 ZpĤsoby odmČňování pracovního výkonu 
Pro odmČňování pracovního výkonu je typické, že je doprovázeno určitou formou 
zásluhového odmČňování. Taková odmČna je pak závislá na výkonu Ěvýstupuě, 
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schopnostech Ěvstupuě či kombinaci obou zmínČných variant ĚpĜínos, pĜispČníě nebo se 
k nim určitým zpĤsobem vztahuje (11, s. 163). 
OdmČňování podle výkonu 
Tento zpĤsob odmČňování je založený na závislosti mezi zvýšením mzdy či platu nebo 
bonusu a hodnocením výkonu, který odvede pracovník. K charakteristickým rysĤm 
odmČňování podle výkonu patĜí Ě11, s. 163ě: 
 mzdová struktura – poskytuje prostor pro zvyšování mzdy v rámci mzdového 
rozpČtí, které pĜísluší k danému stupni práce, 
 rĤst mzdy a výkon – dosažená klasifikace výkonu determinuje mzdovou sazbu 
a hranici rĤstu mezd v rámci rozpČtí, 
 zpomalující se zvyšování – zvyšování mzdy, které je vázáno na výkon, se v čase 
v rámci stupnČ zpomaluje Ě11, s. 163ě. 
Pokud dojde ke zvýšení výkonu, dochází tedy i ke zvýšení mzdy. Jednotlivá zvýšení 
mohou být pĜidávána k základní mzdČ do doby, než je dosažena maximální sazba mzdy 
ve stupni nebo hranice uvnitĜ stupnČ, kterou definuje úroveň výkonu. V takovém 
pĜípadČ navýšení splyne se základní mzdou. MĤžeme ale zvolit i jiný zpĤsob výplaty 
navýšení mzdy a tím je vyplácení ve formČ zvláštní úhrnné částky bonusĤ Ě11, s. 163ě. 
Velkým nedostatkem tohoto odmČňování je, že nebere v úvahu profil zamČstnance 
z celkového pohledu. Nezajímá se napĜíklad o jeho schopnosti nebo pĜínos 
pro organizaci. OdmČňování podle výkonu není vhodné pro všechny pĜípady a je nutné 
mít na pamČti, že peníze nefungují jako trvale účinný motivátor (11, s. 164 - 165). 
OdmČňování podle schopností 
Zvýšení mzdy či platu je odvozeno od dosažené úrovnČ schopností, které pracovníci 
dosáhli. NeodmČňuje se za dosažené výsledky, ale za schopnost efektivnČ pracovat. 
PĜi posuzování dosažených schopností se využívá pĜedem vytvoĜeného systému, kde 
jsou určeny pro každé pracovní místo potĜebné schopnosti. S tČmito očekávanými 
požadavky je porovnávána skutečná úroveň dosažených schopností konkrétního 
pracovníka Ě11, s. 166ě.  
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Mezi nevýhody tohoto odmČňování patĜí obtížnost mČĜení a posuzování jednotlivých 
schopností a fakt, že zde vzniká prostor pro subjektivismus. Vlastnosti človČka jsou 
obtížnČ klasifikovatelné a nikdy není možné je ovČĜit všechny v plné míĜe Ě11, s. 166 - 
167). 
ůby bylo možné zavést odmČňování podle schopností, je nutné splnČní určitých 
podmínek. Jednou z nich je existence systému schopností, který byl vytvoĜen na základČ 
výzkumu a analýzy. Dále jsou potĜeba spolehlivé, spravedlivé a dĤsledné metody 
posuzování schopností. Posledním bodem, jenž musí být splnČn, je proškolený personál, 
zejména manažeĜi a vedoucí týmĤ musí vČdČt, jak proces funguje Ě11, s. 16Řě. 
OdmČňování podle pĜínosu 
Základní myšlenkou odmČňování podle pĜínosu je, že pracovníci by mČli být 
odmČňování za své výsledky Ěoutputě a zároveň za své schopnosti Ěinputě, které 
využívali Ě11, s. 170ě. 
OdmČňování podle pĜínosu v sobČ zahrnuje na jedné stranČ odmČnu za dosavadní výkon 
a na stranČ druhé odmČnu za budoucí úspČšnost Ě11, s. 171ě. 
Rozeznáváme dva pĜístupy:  
 První pĜístup vytváĜí ucelený pohled na pracovníka, sleduje, co pracovník vkládá 
v podobČ schopností a jaké jsou jeho výsledky. Na konci se veškeré informace spojí 
a jsou porovnávány s pĜínosem jiných lidí ve srovnatelných rolích (11, s. 171).  
 Druhý pĜístup je založený na vytvoĜení klasifikace výsledkĤ i schopností pomocí 
matice (11, s. 171). 
OdmČňování za očekávané výsledky práce 
Jedná se o odmČny za dohodnutý soubor prací, kdy se pracovník organizaci zaváže, že 
odvede bČhem určitého období dohodnutý výkon v odpovídajícím množství a kvalitČ. 
ZamČstnavatel, který zná pracovní výkonnost a schopnosti pracovníka, očekává splnČní 
úkolĤ a prĤbČžnČ mu vyplácí dohodnutou pevnou částku Ě11, s. 172ě. 
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Ke správnému fungování tohoto druhu odmČňování je potĜeba pĜesnČ vymezit 
očekávané výsledky a mít možnost je kontrolovat Ě11, s. 172ě. 
2.5.2 Mzdové formy 
„Úkolem mzdových forem je mzdově ocenit výsledky práce a hospodaĜení s věcnými 
a finančními prostĜedky, výkonnost a pracovní chování“ (9, s. 79). 
ProstĜednictvím používání mzdových forem mĤže zamČstnavatel sledovat rĤzné cíle. 
Mohou být napĜíklad stimulem k plnČní pĜedem zadaných úkolĤ, pokud je zde zjevný 
vztah mezi mzdou a výsledkem práce. Dále mĤže zamČstnavatel posilovat výkon, pokud 
je zĜejmé, že dosažení vysokého výkonu, bude pĜimČĜenČ odmČnČno. ProstĜednictvím 
mzdových forem lze podnČcovat zájem o individuální nebo kolektivní práci, zlepšovat 
postavení firmy na trhu práce, umožnit zamČstnancĤm podílet se na výsledcích podniku, 
pĤsobit na získávání nových pracovníkĤ a dále na jejich stabilizaci (10, s. 101).  
Mzdové formy se nejčastČji rozdČlují na základní mzdové formy a dodatkové mzdové 
formy (10, s. 101 - 102). 
 
ZÁKLůDNÍ MZDOVÉ FORMY 
Mezi základní mzdové formy patĜí časová mzda a plat, úkolová mzda, podílová neboli 
provizní mzda, mzdy za očekávané výsledky práce a mzdy a platy za znalosti 
a dovednosti (10, s. 101). 
 Časová mzda  
Výše časové mzdy je určena časem, který pracovník odpracoval. ZamČstnanci je tak 
vyplacen mzdový tarif za určitou jednotku času. V rámci jednotky času se mĤže se 





 Úkolová mzda 
U úkolové mzdy je pracovník placen za každou jednotku odvedené práce. Výpočet je 
jednoduchý, zjistíme ho vynásobením počtu odvedených jednotek práce a stanovené 
odmČny za jednotku práce Ě10, s. 103). 
U tohoto typu mzdy je tĜeba zajistit, aby množství a kvalita odvedené práce byly 
zjistitelné a kontrolovatelné a pracovník byl schopen ovlivnit výkon Ě10, s. 104). 
 Podílová Ěprovizníě mzda 
Výši mzdy určujeme jako pĜímé procento pracovníka na výkonech, které vyjadĜujeme 
penČžnČ ĚvČtšinou tržby či obratě Ěř, s. 95). 
Mzda je buć zcela, nebo částečnČ závislá na prodaném množství. V prvním pĜípadČ 
hovoĜíme o pĜímé podílové mzdČ a ve druhém pĜípadČ dostává pracovník provizi 
za prodané množství ke garantovanému základnímu platu Ě10, s. 105). 
 Mzdy na očekávané výsledky práce 
Jedná se o mzdy za provedení úkolu dohodnutého mezi pracovníkem a vedoucím. 
VytváĜí to jistotu výdČlku pro zamČstnance s podmínkou, že podnik mĤže počítat 
s domluveným výsledkem Ě10, s. 105). 
Mezi tento typ mezd Ĝadíme smluvní mzdu, kdy se pracovník a vedoucí společnČ 
domluví na výši mzdy za uložený úkol. Dále sem Ĝadíme mzdu s mČĜeným denním 
výkonem, což je pevná časová mzda a lze ji doplnit individuálním pĜíplatkem za výkon. 
Poslední je programová mzda. Jedná se o mzdu, která je poskytnuta skupinČ 
pracovníkĤ za zúčtovací období za plnČní stanoveného úkolu Ěř, s. 102-104). 
 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti 
OdmČna je odvozována od faktu, zda je pracovník schopný vykonávat úkoly na rĤzných 
pracovních místech. Požadavky na znalosti a dovednosti jsou seĜazeny tak, aby v závČru 
bylo jasné, jaké znalosti a dovednosti jsou potĜeba pro určitou pozici a je jim pĜiĜazen 
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plat či mzda. Každý pracovník si pak mĤže prohlubovat znalosti ať už na úrovni stejné 
nebo vyšší. Dosažení další znalosti nebo dovednosti je odmČňováno zvlášť Ě5, s. 313). 
 Mzdy a platy za pĜínos 
PĜínosem mohou být dosažené výsledky jedince i schopnosti, které využívá pĜi práci. 
OdmČna za pĜínos v sobČ tedy skrývá odmČnu za výsledky Ěoutputě a odmČnu 
za schopnosti Ěinputě, jež pracovník vkládá do práce Ě5, s. 314). 
 
DODůTKOVÉ MZDOVÉ FORMY 
Tyto mzdové formy slouží k odmČňování výkonu nebo určité zásluhy. VČtšinou jsou 
spojeny s individuálním či kolektivním výkonem. Poskytují se jednorázovČ nebo se 
periodicky opakují Ě10, s. 106). 
Mezi dodatkové mzdové formy patĜí odmČna za úsporu času, prémie, osobní 
ohodnocení, podíly na výsledcích hospodaĜení nebo tantiémy (10 s. 107 - 108). 
 OdmČna za úsporu času 
PĜedstavuje odmČnu za provedení práce v kratším čase, než stanovuje norma (10, s. 
107). 
 Prémie 
Jsou nejčastČji poskytovány společnČ s úkolovou nebo časovou mzdou. Rozlišujeme 
dva druhy prémie - periodicky se opakující a jednorázové (10, s. 107). 
Periodicky se opakující jsou závislé na určitém odvedeném výkonu. Kritéria pro získání 
prémie jsou vymezena pĜedem stejnČ jako sazba prémie. Jednorázová prémie nebo 
bonus či mimoĜádná odmČna je poskytována za mimoĜádný výkon. Bonus je možné 





 Osobní ohodnocení 
Osobní ohodnocení nebo také osobní pĜíplatek hodnotí náročnost práce a dosahování 
výsledkĤ práce v delším časovém úseku. Velikost je vČtšinou udávána procentem 
ze základního platu Ě10, s. 108). 
 Podíly na výsledcích hospodaĜení 
Využíváno zejména v podnikatelské sféĜe. Podíly mohou mít tĜi podoby, lze určovat 
podíl na zisku, podíl na výnosu nebo podíl na výkonu Ě10, s. 108). 
 Tantiémy 
Je to zvláštní forma odmČny za roční účetní uzávČrku. Poskytuje se Ĝídícím 
pracovníkĤm a její velikost je závislá na velikosti zisku podniku, neváže se 
na individuální výkon pracovníka Ěř, s. 108).  
 
2.6 Benefity 
Benefity nebo také zamČstnanecké výhody jsou formou odmČny, která není vázána 
na výkon, ale zamČstnanci ji dostávají pouze za to, že jsou zamČstnanci dané organizace 
a v tom se odlišují od výše uvedených forem mezd a platĤ. Benefity jsou poskytovány 
k rĤzným formám penČžní odmČny navíc Ě10, s. 108). 
V České republice mĤžeme rozdČlit benefity do čtyĜ skupin: 
 Výhody sociální povahy – napĜ. penzijní pĜipojištČní, životní pojištČní, podnikové 
pĤjčky apod., 
 Výhody zkvalitňující využívání volného času – napĜ. kulturní a sportovní aktivity, 
organizace dotovaných zájezdĤ, dotování rekreace zamČstnancĤ apod., 
 Výhody mající vztah k práci – napĜ. stravování, výhodnČjší ceny produktĤ 




 Výhody spojené s postavením v organizaci – podnikové automobily pro vedoucí 
pracovníky, užívání podnikových automobilĤ, nárok na společenský odČv a jiné Ě10, 
s. 108 - 109). 
 
2.7 Motivace 
Každá organizace chce dosáhnout trvale vysoké úrovnČ výkonu lidí a hledá zpĤsoby, 
jak toho docílit. VČnují pozornost právČ rĤzným zpĤsobĤm motivování lidí a používají 
nástroje, jako jsou stimuly, odmČny, vedení lidí a zlepšování prostĜedí, v nČmž lidé 
pracují. Cílem je tedy vytvoĜení a rozvoj motivačních procesĤ a pracovního prostĜedí, 
které napomĤže k managementem očekávaným výsledkĤm Ě1, s. 15řě. 
Teorie motivace se tedy zamČĜuje na proces motivování a utváĜení motivací. 
Zjišťujeme, proč se lidé pĜi práci chovají nČjakým určitým zpĤsobem, co je vede 
k vynaložení úsilí určitým smČrem. Teorie motivace se zamČĜuje i na chování 
organizací, co mohou pro povzbuzení lidí udČlat, aby dosáhli svých cílĤ a uspokojili své 
potĜeby Ě1, s. 15řě. 
Proces motivace je velice komplikovaný, komplikovanČjší, než se mnozí domnívají. 
Každý z nás je jiný, má jiné potĜeby, každý si stanovuje jiné cíle a poté podniká rĤzné 
kroky k jejich naplnČní. NemĤžeme aplikovat jeden pĜístup motivování a domnívat se, 
že bude vyhovovat všem. Pokud chceme opravdu efektivnČ motivovat, musíme začít  
u Ĝádného poznávání a pochopení Ě1, s. 15řě. 
 
 
Obr. 2: Proces motivace (1, s. 160). 
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2.7.1 Spokojenost s prací  
Na spokojenost s prací má vliv mnoho faktorĤ. PatĜí mezi nČ napĜíklad vyšší plat, 
spravedlivý systém odmČňování, reálné pĜíležitosti k povýšení, ohleduplné Ĝízení, 
na nČmž se mĤže zamČstnanec podílet, plnČní zajímavých úkolĤ, ale také prostĜedí, 
v nČmž pracuje. Dále je dĤležité vČdČt, že na spokojenost pracovníkĤ pĤsobí z velké 
části zejména uspokojování jejich vlastních potĜeb a očekávání Ě12, s. 22Řě. 
Spokojenost s prací mĤžeme posoudit podle pocitĤ a postojĤ, které pracovník zaujímá 
ve vztahu ke své práci. Z toho vyplývá, že pozitivní pocity znamenají spokojenost 
s prací, a naopak negativní pocity a postoje signalizují nespokojenost s prací Ě12, s. 
228). 
Úroveň spokojenosti s prací ovlivňují vnitĜní i vnČjší motivační faktory, dále kvalita 
Ĝízení, sociální vztahy v pracovní skupinČ a v jaké míĜe jsou zamČstnanci úspČšní 
či neúspČšní Ě12, s. 22Ř). 
 
2.7.2 Vztah mezi motivací a pracovním výkonem 
Pokud se chce organizace zamČĜit na výkon pracovníkĤ, je potĜeba ho vnímat 
i v souvislosti s motivací.  Výkonnost človČka determinují dvČ základní subjektivní, 
osobnostní skupiny, kterými jsou právČ motivace a schopnosti. Tento vztah lze vyjádĜit 
pomocí vzorce: � = �ሺ� ∙ �ሻ, 
kde  V = úroveň výkonu Ěv dimenzích kvantity a kvalityě, 
 M = úroveň motivace Ěmíra „chtČní“ človČka podat výkoně, 
 S = úroveň schopností Ěznalosti, dovednosti, vČdomostiě (17, s. 236). 
Vztah mezi motivací a úrovní výkonu není tak jasný, jak by se mohlo na parní pohled 
zdát. „PĜílišná motivovanost pĜináší vysokou míru vnitĜního, psychického napětí, které 
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narušuje „normální“ fungování lidské psychiky a oslabuje tak aktuální vnitĜní, 
subjektivní pĜedpoklady výkonu. Celkově tedy výkon snižuje“ (17, s. 237). 
Vztah mezi úrovní motivace, náročností úkolu a výkonem lze vyjádĜit pomocí 
Yerkesova-Dodsonova zákona, který je nČkdy nazýván jako „obrácená U-kĜivka“ Ě17, s. 
237). 
 
Obr. 3: YerkesĤv-DodsonĤv zákon (18). 
Z kĜivky je možné vypozorovat, že úroveň výkonu roste společnČ s motivací až 
do určitého bodu. Když motivovanost človČka pĜesáhne tuto mez, úroveň jeho výkonu 
se následnČ snižuje Ě17, s. 237 - 238). 
DĤležitý je také fakt, že nČkteĜí lidé mají tendenci vždy podávat ten nejvČtší výkon 
a naopak nČkteĜí, jež tuto tendenci postrádají. ZmínČnou skutečnost vyjadĜují pojmy 
výkonová motivace nebo potĜeba vysokého výkonu Ě17, s. 23Řě. 
Výkonová motivace 
Výkonová motivace souvisí s tendencí človČka dosahovat co nejlepšího výkonu nebo se 
alespoň „držet co nejlépe“. Pojem vyjadĜuje, že jsou lidé, kteĜí mají potĜebu dosáhnout 
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úspČchu a na druhé stranČ jsou lidé s protikladnou tendencí vyhnout se neúspČchu. Síla 
výkonové motivace, která je osobnostnČ pĜíznačná, je dána pomČrem obou tČchto 
tendencí. Tendence, jež pĜevažuje, je ukazatelem toho, jak moc je človČk orientovaný 
na úspČch Ě17, s. 23Řě. 
ůspirace, aspirační úroveň 
ůspirace rovnČž souvisí s výkonovou motivací. Lze ji chápat jako výši nárokĤ 
osobnostnČ pĜíznačných, které na svĤj výkon klade jedinec. Což znamená, že si každý 
klade rĤzné a rĤznČ velké cíle, jejichž dosažení mĤže být relativnČ snadné nebo naopak 
obtížné Ě17, s. 23řě. 
 
2.7.3 Typy motivace 
Rozeznáváme dva druhy motivace, jedna je založena na procesu, kdy lidé motivují sami 
sebe tím, že vykonávají práci, která uspokojuje jejich potĜeby. Ve druhém pĜípadČ 
motivuje management své zamČstnance prostĜednictvím rĤzných metod Ě1, s. 161ě. 
 VnitĜní motivace - patĜí sem faktory, které si lidé utváĜejí sami. Tyto faktory je pak 
ovlivňují a oni se vydávají určitým smČrem. Mezi faktory vnitĜní motivace patĜí 
odpovČdnost, kdy máme pocit, že je práce dĤležitá, autonomie, kdy cítíme určitou 
volnost, pĜíležitost využívat a rozvíjet dovednosti a schopnosti, podnČtná práce nebo 
pĜíležitost k funkčnímu postupu Ě1, s. 161ě. 
 VnČjší motivace - do vnČjší motivace patĜí vše, co mĤže udČlat nČkdo druhý pro lidi 
za účelem motivovat. PatĜí sem odmČny, jako napĜíklad zvýšení platu, pochvala, 
povýšení, ale i tresty, jako je odepĜení platu, kritika či disciplinární Ĝízení Ě1, s. 161ě. 
 
2.7.4 Teorie motivace 
V rámci procesu motivování se využívají motivační teorie, kterých existuje celá Ĝada. 




Tab. 1: PĜehled motivačních teorií (12, s. 221). 
Kategorie Typ Teoretik Shrnutí teorie DĤsledky 
Instrumentalita Taylorismus Taylor HovoĜí o faktu, že 
udČlání jedné vČci, 
vede k vČci jiné. PĜímé 
provázání odmČn a 
trestĤ s výkonem bude 
mít za následek, že lidé 
budou motivováni 
k práci. 
Začátek motivování lidí 
pomocí stimulĤ. Teorie se 
používá jako zdĤvodnČní 
pro odmČňování založené 
na výkonu, i pĜesto že to 







Maslow Založená na existenci 
pČti potĜeb Ěod spodu: 
fyziologické, jistota a 
bezpečí, sociální, 
uznání, seberealizaceě, 
které jsou uspoĜádány 
nad sebou. PotĜeby 
vyšší úrovnČ mohou 
být uspokojeny tehdy, 
když jsou uspokojeny 
potĜeby úrovnČ nižší. 
Pozornost je kladena na 
rĤzné potĜeby, které 
motivují lidi. Dále je 
dĤležité, že uspokojená 






Herzberg Na uspokojení z práce 
mají vliv dva faktory: 
1. faktory, které vnitĜnČ 
souvisejí s prací 
ĚúspČch, uznání, 
odpovČdnost, rĤstě, 2. 




základních potĜeb jako 
úspČch, uznání, funkční 
postup, autonomii a práci 
samu. Ovlivňuje pĜístupy 
k vytváĜení pracovních 
míst a úkolĤ. Využívá 
vnitĜní i vnČjší motivaci a 
zdĤrazňuje dlouhodobý 
účinek té vnitĜní. Je pro 










Motivaci a výkon 
ovlivňují tĜi vČci: 1. 
vnímané spojení mezi 
výkonem a úsilím, 2. 
vnímané spojení mezi 
výkonem a výsledky, 3. 
význam výsledku pro 
určitou osobu. Úsilí se 
odvíjí od očekávání, že 
po nČm bude 
následovat odmČna, 
která stojí za to. 
Významná teorie pro 
pĜístupy k odmČňování. 
Tvrdí, že musí existovat 
vazba mezi odmČnou a 
úsilím, a že odmČna by 
mČla být dosažitelná a stát 
za to. 
Teorie cíle Lotham, 
Locke 
Pokud mají lidé 
náročné a zároveň 
pĜijatelné cíle a dostává 
se jim zpČtné vazby, 
jejich motivace a 
výkon se zlepší. 
Využíváno jako argument 
pro procesy Ĝízení 
pracovního výkonu, 




Adams Motivace lidí roste, 
pokud je s nimi 
zacházeno slušnČ a 
spravedlivČ. 
Klade dĤraz na vytvoĜení 
spravedlivého odmČňování 
a spravedlivých postupĤ 
v oblasti zamČstnávání lidí. 
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2.8 ůnalytické metody 
Jak již bylo napsáno dĜíve, analytická část bakaláĜské práce bude obsahovat podrobný 
popis společnosti PKS okna a.s. V rámci tohoto rozboru organizace bude využito 
nejrĤznČjších metod a analýz, které budou vysvČtleny právČ v této kapitole. 
 
2.8.1 ůnalýza 7S faktorĤ společnosti McKinsey 
Pomocí analýzy 7S faktorĤ, jež vytvoĜila společnost McKinsey, bude možné podrobnČ 
rozebrat kritické faktory úspČchu organizace. Jelikož na každou úspČšnou společnost 
pĤsobí podle této analýzy sedm vnitĜních faktorĤ, které jsou na sobČ vzájemnČ závislé, 
musí být rozvíjeny rovnomČrnČ Ě13, s. 3řě. 
Strategie, struktura společnosti, spolupracovníci a jejich schopnosti, styl Ĝízení 
společnosti, systém a postupy organizace, sdílené hodnoty společnosti jsou hlavní 
faktory, jež podmiňují úspČch či neúspČch organizace Ě13, s. 3řě. 
 
2.8.2 PorterĤv model pČti konkurenčních sil 
Harvardský profesor Michael Porter vypracoval analýzu, která slouží k určení 
konkurenční strategie a je založená na analýze konkurenčního prostĜedí organizace. 
Pomocí Porterova modelu je možné popsat a pochopit konkurenční prostĜedí uvnitĜ 
jednotlivých odvČtví a vytvoĜit tak základnu pro rozhodování o konkurenční výhodČ, 
kterou bude společnost využívat Ě1ř, s. 41ě. 
Konkurenční síly, jež určují chování konkurentĤ, jsou následující: 
 síla plynoucí z rivality konkurentĤ v odvČtví, 
 síla plynoucí z hrozby vstupu nových konkurentĤ do odvČtví, 
 síla plynoucí z hrozby vzniku substitutĤ, 
 síla plynoucí z vyjednávací pozice dodavatelĤ, 




Dotazník je jednou nejrozšíĜenČjších a nejpropracovanČjších technik pomocí níž je 
možné získávat data. SpolečnČ s pozorováním, rozhovorem, studiem dokumentĤ 
a experimentem se Ĝadí mezi metody sbČru dat pro kvantitativní výzkum Ě20, s. 64 – 
66).  
Mezi jeho výhody patĜí časová nenáročnost, která se projevuje v rychlé pĜípravČ 
i následovném zpracování. Dále je schopný relativnČ levnČ zasáhnout velký počet 
i prostorovČ vzdálených zkoumaných osob, aniž by kladl zásadní požadavky na počet či 
zaškolení výzkumníkĤ a jejich spolupracovníkĤ. Výhodou je také anonymita poskytnutá 
respondentĤm. Vedle výhod má dotazník i své nevýhody, kterými je možnost 
nezodpovČzení nČkterých otázek nebo nízká návratnost dotazníkĤ Ě20, s. 66ě. 
Otázky v dotazníku by mČly být srozumitelné, jednoznačné a celý dotazník by mČl mít 
dobrou grafickou úpravu, aby respondenta neodradil hned na začátku Ě20, s. 67ě. 
Na začátku dotazníku by mČlo být úvodní oslovení, které bude vyzívat respondenta 
ke spolupráci a zdĤrazní význam poskytnutých informací. Po úvodu následují otázky, 
jež mohou být uzavĜené, otevĜené či polouzavĜené. Pro ovČĜení správnosti položených 
otázek je možné provést pĜedvýzkum a podle výsledku dotazník pĜepracovat Ě20, s. 6Řě. 
 
2.8.4 Rozhovor 
Rozhovor se stejnČ jako dotazník Ĝadí do kvantitativního výzkumu. Jedná se o kontakt 
ze strany osoby, která rozhovor vede, a osoby, která s rozhovorem souhlasila. Oproti 
dotazníku je rozhovor náročnČjší na čas a je pracnČjší. Není zde kvĤli vČtšímu počtu 
tazatelĤ zaručená úplná anonymita. Výhodou však je, že se minimalizuje možnost 
vynechání odpovČdi, a že je zde jistota, že odpovídá správná osoba Ě20, s. 6Řě. 
Rozhovor se Ĝídí pĜísným Ĝádem. Výzkumník vede rozhovor s vybranými osobami 
podle pĜipraveného textu formuláĜe, který obsahuje uzavĜené, kategorické, 
vícealternativní nebo stupnicové otázky. Je možné vést rozhovor individuální pouze 
s jedním respondentem nebo se ptát skupiny Ě20, s. 6řě. 
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2.8.5 SWOT analýza 
Pomocí SWOT analýzy dojde k rekapitulaci a shrnutí všech informací z pĜedcházejících 
analýz. Cílem analýzy je identifikovat, jak moc je současnČ využívaná strategie 
společnosti ve spojitosti se silnými a slabými stránkami schopna se úspČšnČ vypoĜádat 
s hrozbami a pĜíležitostmi ve vnČjším prostĜedí Ě1ř, s. 64ě. 
Slovo SWOT je zkratkou anglických slov strenghts, weaknesses, opportunities a threats, 
a slouží pro vymezení náležitostí spojených s konkrétní organizací. Jednotlivá slova 
zahrnují: 
 Strenghts – zahrnuje pĜednosti a silné stránky organizace, které jí umožňují získat 
pĜevahu nad konkurenty, 
 Weaknesses – zahrnuje nedostatky a slabé stránky společnosti, které mohou 
pĜedurčovat nižší organizační výkonnost, 
 Opportunities – jedná se o pĜíležitosti organizace ve vnČjším prostĜedí, které jsou 
vítané pro současné nebo potenciální výstupy společnosti, 
 Threats – zahrnuje hrozby z vnČjšího prostĜedí, které jsou nepĜíznivé současným 
i budoucím výstupĤm organizace Ě1ř, s. 64 – 65). 
ůnalýza pĜedpokládá, že organizace bude využívat své pĜednosti a pĜíležitosti 
na maximum a naopak se bude snažit minimalizovat své nedostatky a hrozby. NáslednČ 







3 ůNůLÝZů SOUČůSNÉHO STAVU 
ůnalytická část bude obsahovat podrobný popis společnost PKS okna a.s. Budou 
vypsány základní údaje, výrobní program a historie organizace. Dále bude na základČ 
rozboru účetních výkazĤ nastínČn vývoj hospodáĜská situace mezi léty 2010 a 2014, 
bude provedena analýza společnosti pomocí rozboru 7S faktorĤ a nezbytná analýza 
zamČstnancĤ společnosti. NáslednČ bude detailnČ charakterizován současný systém 
hodnocení a odmČňování, po nČmž pĜijde na Ĝadu analýza konkurenčního prostĜedí. 
V závČru analytické části bude provedena analýza trhu práce a vše shrne a zakončí 
SWOT analýza. 
 
3.1 Základní údaje o společnosti PKS okna a.s. 
Obchodní jméno:    PKS okna a.s. 
Sídlo:     Žćár nad Sázavou, BrnČnská 126/3Ř, PSČ 5ř1 01. 
Právní forma:   ůkciová společnost. 
Datum zápisu do OR:  30. kvČten 1řř6. 
Hlavní pĜedmČt podnikání:  Výroba a montáž výplní stavebních otvorĤ. 
Základní kapitál:   1 000 000 Kč. 
IČO:     652 76 507. 
ěeditel společnosti:   Ing. Edmund Neubauer. 
Zisk v roce 2014:   4 301 tis. Kč. 
Počet zamČstnancĤ v roce 2014: 229. 
NACE-kód:    4332. 
34 
 
Jedná se o výrobnČ montážní organizaci, jejíž hlavní náplní je výroba výplní stavebních 
otvorĤ. Zpracovává materiály dodavatelĤ ze zahraničí a pĜi výrobČ využívá odborné 
znalosti podpoĜené mnohaletou tradicí. Na území České republiky se rozprostírá síť 
obchodních kanceláĜí. ProstĜednictvím ní se tak společnost pĜibližuje zákazníkĤm ĚŘě. 
PKS okna a.s. klade velký dĤraz zejména na kvalitu výrobkĤ a služeb. Rozvíjí proto 
materiální a technické zajištČní výroby i jejího Ĝízení. Deklaruje to certifikát systému 
Ĝízení dle požadavkĤ normy ČSN EN ISO ř001 (8).  
Dále je zavedený environmentální systém Ĝízení dle normy ČSN EN ISO 14001, neboť 
si společnost uvČdomuje nutnost ochrany a zlepšování životního prostĜedí pro její 
činnost (8).  
 
3.2 Výrobní program 
V rámci výrobního programu si zákazník mĤže vybrat z nabídky plastových, dĜevČných, 
hliníkových nebo dĜevohliníkových oken a dveĜí. Dále se PKS okna a.s. zamČĜují 
na výrobu zimních zahrad, fasád a interiérových stČn. Poslední částí výrobního 
programu je zateplení budov spojené s výmČnou oken (8).  
DetailnČjší rozpis výrobního programu: 
 Plastová okna a dveĜe - Vyznačují se čistými liniemi, hodí se do prĤmyslových 
budov i rodinných domĤ. Jsou dostupné v mnoha barevných variantách. Plastová 
okna jsou vhodná pro pasivní a nízkoenergetické domy díky skvČlé akustické 
a tepelné izolaci. Další výhodou takových oken a dveĜí je, že jsou prakticky 
bezúdržbová a disponují neomezenou životností. 
 DĜevČná okna a dveĜe - Takováto okna pĤsobí autenticky, pĜitom vyhovují 
i nárokĤm moderní stavby a na trhu se vyskytují již od roku 1řř4. Vynikají 
zvukovými a tepelnČ izolačnímu parametry. Jsou ošetĜena ekologickým 
impregnačním nátČrem, který prodlužuje jejich životnost. DĜevČné dveĜe a okna se 
vyrábí z vícevrstvých lepených lamel v rĤzných provedeních. Zákazník si mĤže 
vybrat ze tĜí materiálĤ, z nichž se okna vyrábČjí. Jedná se o smrk, meranti a dub. 
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 Hliníková okna a dveĜe - Pro svĤj reprezentativní vzhled jsou využívána 
v modernČjších budovách. Na trhu se vyskytují od roku 1řř6. Vyhovují klasickým 
i pasivním nízkoenergetickým stavbám. Hliníková okna a dveĜe jsou témČĜ 
nezničitelná díky kovovému materiálu.  
 Plastové zdvižnČ posuvné dveĜe - Jsou Ĝešením pro velké prĤchozí otvory smČrem 
na terasu v domech, kde používáme plastová okna a dveĜe. PĤsobí elegantnČ a stejnČ 
jako u oken si mĤžeme vybírat z široké barevné škály. 
 Plastové zimní zahrady - Lze vytvoĜit dle konkrétní pĜedstavy v rĤzných tvarech, 
velikostech a barevném provedení. Výhodou je témČĜ nulová údržba a neomezená 
životnost. 
 DĜevČné zdvižnČ posuvné dveĜe - Jedná se o takzvané HS portály, které jsou úplnou 
novinkou a v rámci České republiky jsou jedinečné. Jedná se o luxusní záležitost, 
proto se dbá na vysokou kvalitu. Jako jiné posuvné dveĜe Ĝeší velké prĤchody 
smČrem na terasu. HS portály je možné vybrat ze stejných materiálĤ jako dĜevČná 
okna, stejnČ tak je možné zvolit barevnost. 
 DĜevČné zimní zahrady - Se zimními zahradami si mĤžete prodloužit pobyt 
v pĜírodČ i v chladnČjších mČsících. I dĜevČné zahrady nabízí možnost tvorby dle 
konkrétní pĜedstavy zákazníka. 
 Hliníkové zdvižnČ posuvné dveĜe - Tento HS portál je moderním trendem a úplnou 
novinou na trhu v České republice.  
 Hliníkové zimní zahrady - Jedná se o konstrukčnČ dokonalý systém hliníkových 
profilĤ s kvalitním zasklením a tČsnČním. 
 Hliníkové fasády - Jsou specialitou mezi hliníkovými výrobky. Jedná se o fasádní 
systémy umožňující Ĝešení nejrĤznČjších tvarĤ prosklených stČn a svČtlíkĤ. Je možné 
do takového systému vkládat rĤzné typy oken a dveĜí z okenních a dveĜních systémĤ. 
 Hliníkové interiérové stČny - Jsou Ĝešením pro pĜedČlování prostoru v kanceláĜích 
či administrativních budovách. Umožňují zachovat dojem vzdušného a volného 
prostĜedí. 
 Zateplení budov spojené s výmČnou oken - V rámci staveb spojených s výmČnou 
oken jsou nabízeny zednické práce, zateplení obvodových plášťĤ budov, 
hydroizolace plochých stĜech včetnČ zateplení, klempíĜské práce a dodávka a montáž 
ocelových konstrukcí (8). 
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3.3 Historie společnosti 
Následující kapitola pojednává o historii společnosti PKS holding a.s., což je jedna 
ze tĜí sesterských společností, které dohromady tvoĜí holdingovou skupinu organizací, 
mezi které patĜí i PKS okna a.s. (7). 
Historie společnosti PKS holding a.s. sahá až do roku 1ř60. Tehdy vzniklo Okresní 
stĜedisko pĜípravy zemČdČlských investic, které tvoĜilo základ budoucího společného 
podniku (7). 
Dne 1. 1. 1ř6ř vzniká první společnost s názvem ZemČdČlské stavební sdružení a má 
pĤsobnost pod Ministerstvem zemČdČlství. PĜíčinou vzniku byl tehdy velký rozvoj 
zemČdČlství a zemČdČlské velkovýroby s podporou státu a toku dotací pro zemČdČlství. 
Činnost tohoto podniku spočívala v realizaci stavebních zakázek formou generální 
dodávky (7). 
Roku 1ř76 dochází ke spojení s melioračním družstvem Velké MeziĜíčí s pobočkou 
v BystĜici nad Pernštejnem. VytváĜí se tak organizace pokrývající celý region okresu 
a rozšiĜuje se o činnost meliorací, úprav tokĤ a budování rybníkĤ a hrází (7).  
Od roku 1985 společnost pĤsobila pod názvem ůGROSTůV a čítala celkovČ 
800 zamČstnancĤ (7). 
Dále roku 1řř6 vzniklo holdingové uspoĜádání, které nese název PKS INPOS a.s. 
pro stavební činnosti a Ĝeditelem je od roku 1řř5 Ing. Petr Pejchal (7). 
V lednu roku 2013 došlo ke zmČnČ názvĤ u jednotlivých společností a z pĤvodního 
názvu PKS MONT vzniká název nynČjší společnosti PKS okna a.s. (7). 
 
3.4 ůnalýza hospodáĜské situace 
ůnalýza hospodáĜské situace společnosti bude provedena na základČ Výročních zpráv 
společnosti. Pro potĜeby práce bude sledován vývoj nákladĤ, výnosĤ a výsledku 
hospodaĜení od roku 2010 do roku 2014. Vzhledem k tomu, že účetní závČrku 
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Vývoj nákladĤ je po sledované období témČĜ v rovnováze. Vyskytují se zde jemné 
výkyvy, prvním byl pokles nákladĤ v roce 2012 oproti roku 2011 o cca 9,7 %, ale 
od tohoto roku začaly náklady opČt narĤstat. VýraznČjší skok je pak patrný mezi léty 
2013 a 2014, kdy došlo k nárĤstu nákladĤ zhruba o 121 600 000 korun, což pĜedstavuje 
nárĤst o cca 24,ř %. Celý vývoj je zachycen v grafu, který obsahuje hodnoty v tisících 
korunách. 
NárĤst byl zapĜíčinČný zejména zvýšením osobních nákladĤ, vČtší spotĜebou materiálu 
a energie a také došlo mezi léty 2013 a 2014 k výraznČjší zmČnČ stavu rezerv 
a opravných položek.  
 

















Výnosy mají stejnČ jako náklady témČĜ vyrovnaný vývoj bez výrazných výkyvĤ.  
V roce 2012 je opČt zĜejmý pokles o cca 10,6 %, což zpĤsobil pracovnČ slabší rok. 
V následujícím období je vidČt postupný nárĤst a mezi léty 2013 a 2014 vzrostly výnosy 
o cca 27,5 %, což zapĜíčinily vyšší tržby z prodeje vlastních výrobkĤ a služeb. 
OpČt je prĤbČh zachycený v grafu, v nČmž se vyskytují hodnoty v tisících korunách. 
 
Graf 2: Vývoj výnosĤ mezi léty 2010 – 2014 (Zpracováno dle výkazĤ ziskĤ a ztrát za roky 2010 - 2014). 
 
3.4.3 Výsledek hospodaĜení 
Výsledek hospodaĜení nemá tak stabilní vývoj jako náklady a výnosy. Jsou zde patrné 
výkyvy. Mezi léty 2010 a 2011 došlo k nárĤstu o cca 76,9 %, ale v následujícím roce 
pĜichází pokles a výsledek hospodaĜení je nižší oproti roku 2011 o zhruba 2 615 000 
korun, což pĜedstavuje cca 47,2 %. Tímto rokem však pokles nekončí a v roce 2013 
společnost zaznamenává ztrátu 4 275 000 korun, která pĜedstavuje pokles o cca 245,ř % 
oproti roku 2012. Klesající tendenci zapĜíčinila prohlubující se hospodáĜská krize, jež 
vyvrcholila právČ v roce 2013. Stavebnictví je oborem, který je hodnČ ovlivnČný 















nových budov či rekonstrukcí. NáslednČ pĜichází rok 2014, který je pĜíznivČjší, 
a společnost se opČt dostává do rovnováhy. 
Vývoj je zachycen v grafu a hodnoty jsou v tisících korunách. 
 
Graf 3: Vývoj výsledku hospodaĜení mezi léty 2010 – 2014 (Zpracováno dle výkazĤ ziskĤ a ztrát za roky 
2010 - 2014). 
 
3.5 ůnalýza společnosti 
Dále je potĜeba podrobnČ zanalyzovat celou společnost PKS okna a.s. Pro analýzu bude 
využito rámce 7S faktorĤ konzultační firmy McKinsey. Podle tohoto rámce mezi hlavní 
faktory úspČchu patĜí strategie, struktura organizace, spolupracovníci a jejich 
schopnosti, styl Ĝízení využívaný v organizaci, informační systémy a sdílené hodnoty 
(13, s. 39). 
 
3.5.1 Strategie společnosti  
Jednou z hlavních vizí společnosti je budování prestižní značky PKS okna 















V rámci svého poslání se společnost zamČĜuje nejen na zákazníky, ale také 
na zamČstnance. Vedení organizace se dlouhodobČ zamČĜuje na zvyšování majetku 
organizace, který se využívá pro zvyšování standardu vyrábČných produktĤ. SoučasnČ 
se zamČĜuje na dlouhodobý vztah se svými zamČstnanci, které školí a zajišťuje tak jejich 
neustálý rozvoj, neboť nároky trhu stále rostou a společnost se jim musí pĜizpĤsobovat 
(8). 
ZamČĜení na personální činnost je ve společnosti znatelné a musí se pĜizpĤsobovat 
aktuální situaci, v níž se organizace nachází. StĜídají se období náborové a útlumové 
tendence a společnost musí umČt rychle reagovat v pĜípadČ nedostatku zamČstnancĤ 
nebo naopak v situaci, kdy je pracovníkĤ nadbytek (15). 
Hlavním cílem, který společnost sleduje, je v první ĜadČ nabízet svým zákazníkĤm 
kvalitní produkty s dokonalým servisem v oblasti poradenství i služeb a upevňovat tak 
značku PKS okna na trhu výplní stavebních otvorĤ v rámci České republiky, zejména 
pak v regionu Vysočiny ĚŘě. 
 
3.5.2 Organizační struktura  
Nejprve bude popsáno začlenČní společnosti PKS okna a.s. ve skupinČ společností 
a následnČ bude vysvČtlena organizační struktura společnosti. 
 
ZačlenČní společnosti ve skupinČ společností 
Holdingovou skupinu společností vlastní dvČ fyzické osoby v pomČru 75 % a 25 %. 
Holding je tvoĜen tĜemi sesterskými organizacemi PKS holding a.s., PKS okna a.s. 
a PKS energo s.r.o., kde PKS holding a.s. ovládá jako mateĜská společnost 100 % 
REALSANT s.r.o., 70 % SANTIS a.s., 100 % CONVENT a.s., 100 % PKS stavby a.s., 
100 % THEIA a.s. a 50 % TBG PKS a.s. Společnost PKS okna a.s. ovládá jako 




Organizační struktura společnosti 
Nejvyšším orgánem je valná hromada, kterou tvoĜí statutární orgány společnosti- 
dozorčí rada a pĜedstavenstvo. PĜedstavenstvo i dozorčí rada se skládají z jednoho 
pĜedsedy a dvou členĤ. Pod pĜedstavenstvem je Ĝeditel společnosti, pod nímž jsou tĜi 
úseky - ekonomický, výrobní a obchodní. Obchodní úsek se dále dČlí podle oblastí 
a výrobní úsek podle divizí. Podle snadné identifikace vztahĤ nadĜízenosti 
a podĜízenosti lze usuzovat, že se jedná o typ liniové organizační struktury (8). 
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3.5.3 Informační systémy  
Společnost PKS okna a.s. je společností s vČtším počtem zamČstnancĤ. Tito 
zamČstnanci spolu potĜebují co nejrychleji a co nejefektivnČji komunikovat a navzájem 
si sdČlovat velké množství dat a nových informací (7).  
K rychlému a snadnému dorozumívání je zde používaný operační program Helios 
Green, což je informační systém určený pro stĜednČ velké a velké společnosti. Systém 
se snadno pĜizpĤsobuje konkrétním potĜebám dané organizace. S jeho pomocí je 
společnost schopná Ĝídit celou organizaci a zpracovávat tak i vČtší množství dat, 
spravovat finance a ekonomiku a pĜímo rozhodovat klíčové ekonomické záležitosti. 
Dále s jeho pomocí Ĝídí obchod a marketing nebo lidské zdroje. Jsou zde k dispozici 
pĜehledné karty zamČstnancĤ, hodnocení zamČstnancĤ i personální controlling. 
Umožňuje orientaci v provozních agendách, výrobČ, logistice a skladech a v neposlední 
ĜadČ jsou zde rĤzné možnosti dle potĜeb zákazníkĤ Ě14ě. 
Výhodou systému je, že se zde nachází celý výrobní proces. Je tu vše od obchodu 
po účetnictví. Výrobní proces se skládá z mnoha jednotlivých procesĤ. Na začátku je 
učinČna nabídka, pak pĜichází pĜemČna ve smlouvu, dále samotná výroba daného 
výrobku, kde je celý výrobní proces zaznamenáván a Ĝízen Helios Greenem. Následuje 
fakturace a zaplacení zakázky. Helios Green umožňuje zjistit, v jaké fázi se právČ 
nachází daná zakázka (7). 
Všechna data, která Helios Green obsahuje, jsou pro společnost dĤležitá a je nutné je 
chránit. Jsou používány kvalitní antivirové programy, blokační systémy a nadstavby 
nad informačním systémem, která také slouží k ochranČ dat. Dalším zpĤsobem ochrany 
je umístČní dat na vlastních serverech a zároveň na druhotných serverech. Čili mimo 
organizaci jsou data uložená ještČ u radiokomunikací v Praze (7). 
Mimo informačního systému Helios Green se používá e-mail společnosti. 
ProstĜednictvím nČj je možné kontaktovat témČĜ kohokoli. Umožňuje rychlé odepsání 
a tím i rychlé sdČlení informací. Rychlost takového dorozumívání je však ovlivnČna tím, 
jak často si adresát zobrazuje novČ pĜíchozí zprávy (7).  
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Vedle e-mailu je zde možnost telefonování, což je v určité situaci i rychlejší. Pokud se 
kontaktovaný nachází ve své kanceláĜi, nic nebrání spojení. Vedle klasických telefonĤ 
má vČtšina zamČstnancĤ i mobilní telefon od společnosti. SdČlení informací pĜes telefon 
je rychlé a mnohdy pĜesnČjší než psaná zpráva. V pĜípadČ nedorozumČní nebo špatného 
vyjádĜení mĤže dojít ihned k uvedení vČcí na správnou míru (7). 
Posledním zpĤsobem pĜenosu informací je osobní shledání. Vzhledem k tomu, že je 
areál společnosti relativnČ rozlehlý a mezi budovami je nutný pĜesun venkem, mĤže být 
pĜenos informace touto cestou značnČ pomalý a v chladném období i nepĜíjemný. 
NicménČ nČkdy je takové Ĝešení nezbytné (7). 
 
3.5.4 Styl Ĝízení 
Ve společnosti je využívaný demokratický styl Ĝízení v situacích, kdy se projednávají 
vČtší projekty a dČlají se rozhodnutí, která se pĜímo dotýkají samotných zamČstnancĤ. 
V organizaci fungují odbory, s nimiž vedení projednává veškerá témata spojená 
s pracovníky. PĜestože probíhá dvousmČrná komunikace, Ĝeditel společnosti si 
pro všechny pĜípady ponechává odpovČdnost v konečných rozhodnutích Ě15ě. 
Demokratický styl se tedy využívá, když se rozhoduje o vČtších projektech, které 
ovlivní chod celé společnosti. NapĜíklad ve výrobČ se pĜi každodenním provozu 
uplatňuje spíše autoritativní styl Ĝízení. PracovníkĤm v dílnách je práce pĜidČlována 
a následnČ jsou kontrolování vedoucími pracovníky Ě15ě. 
 
3.5.5 Spolupracovníci 
Lidé jsou hlavním zdrojem potĜebným ke zvyšování výkonnosti v organizaci, což si 
také samotná organizace uvČdomuje. ů pĜestože se personální politice vČnují, jsou zde 
určité rezervy, na nichž mĤže společnost pracovat. Rezervy v personální politice 
potvrzuje fakt, že se PKS okna potýká s nedostatkem zamČstnancĤ. Jedná se témČĜ 
o všechny pozice, ale nejvČtší nedostatek je na dČlnických pozicích Ě7ě.  
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Personální oddČlení na tento problém reagovalo zavedením nových zamČstnaneckých 
výhod, které jsou platné od ledna 2016. Jestli se problém vyĜeší nebo zlepší je otázka 
času Ě15ě. 
Společnost se snaží vČnovat rozvoji svých zamČstnancĤ, jedná se zejména o vedoucí 
pracovníky. Ti jsou školeni dvakrát ročnČ a školení probíhá pod vedením najatých 
odborníkĤ Ě15ě. 
PĜijímání nových zamČstnancĤ se liší podle pozice, na níž se zájemce hlásí. V pĜípadČ 
dČlnických pozic společnost vystavuje inzerát, že hledá nové pracovníky, poté probíhá 
pohovor, kterého se účastní vedení společnosti, a následnČ je pracovník vyškolen pĜímo 
na dílnČ. K výkonu dČlnické pozice není tĜeba speciálního vzdČlání či určité kvalifikace 
(15). 
Vybírání nových zamČstnancĤ na technické pozice zabere společnosti delší časový úsek. 
PĜed náborem probíhají rĤzné kampanČ a zájemci mohou posílat své životopisy, 
na jejichž základČ jsou pak pĜizváni rovnČž na pohovor, na nČmž je pĜítomno vedení 
společnosti. Takový pohovor a celé náborové Ĝízení se od náboru na dČlnické pozice liší 
nejen formou ale i obsahem (15). 
 
3.5.6 Schopnosti 
Požadavky na schopnosti zamČstnancĤ jsou rĤzné a závisí na pozici, kterou daný 
zamČstnanec vykonává Ě15ě. 
V pĜípadČ vedoucích pracovníkĤ je zapotĜebí určitá kvalifikace a zkušenosti. Společnost 
se snaží zdokonalovat a pravidelnČ proškolovat zamČstnance, kteĜí Ĝídí určitou skupinu 
pracovníkĤ Ě15ě. 
DČlnické pozice nemusí prokazovat žádné výjimečné schopnosti, avšak určitá zkušenost 
je vítána. Ve výrobČ se nenachází speciální stroje, na jejichž obsluhu musí mít 
pracovník určité vzdČlání či kvalifikaci. Po pohovoru s vedením je nový pracovník 
proškolen pĜímo od vedoucího dílny Ě15ě. 
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3.5.7 Sdílené hodnoty společnosti 
Sdílenou hodnotou všech zamČstnancĤ je společná práce na vytváĜení kvalitních 
výrobkĤ a služeb. Kvalita práce se odráží v žebĜíčku, který se sestavuje za každý rok. 
Jsou zde seĜazeny všechny společnosti na základČ výsledku, jehož v daném roce 
dosáhly. ŽebĜíček sleduje dosažený obrat a počet vyrobených výrobkĤ. PKS okna se 
v roce 2015 posunula z šestého místa na místo čtvrté, což je ve společnosti vnímáno 
jako velký úspČch Ě15ě. 
Dále je kladen dĤraz na výsledek hospodaĜení, který se neustále sleduje, a na kterém se 
každý podílí. Činnost všech zamČstnancĤ je prĤbČžnČ sledována, a každý jednotlivec je 
hodnocen za svĤj vlastní výsledek práce Ě15ě. 
 
3.6 ůnalýza zamČstnancĤ 
ůnalýzy zamČstnancĤ bude obsahovat detailnČjší popis struktury pracovníkĤ 
ve společnosti PKS okna a.s. Bude zachyceno rozložení zamČstnancĤ v rámci 
organizace, rovnČž bude zjištČný pomČr mužĤ a žen, vČk pracovníkĤ a doba, po kterou 
jsou zde zamČstnaní. Dalšími dĤležitými informací bude fluktuace, nemocnost, 
produktivita práce, prĤmČrné mzdy a podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech 
v PKS okna a.s. NČkteré informace budou čerpány z účetních výkazĤ od roku 2010 
do roku 2014 a nČkteré pĜímo od zamČstnancĤ společnosti. 
 
3.6.1 Rozložení zamČstnancĤ v rámci organizace 
V práci již bylo psáno, že v rámci organizační struktury společnosti PKS okna a.s. stojí 
nejvýše valná hromada, pod níž je tĜíčlenná dozorčí rada a tĜíčlenné pĜedstavenstvo. 
ěeditelem společnosti je Ing. Edmund Neubauer, který je rovnČž jedním ze tĜí členĤ 
pĜedstavenstva. ěeditel dohlíží na činnost tĜí úsekĤ Ěobchodního, výrobního 
a ekonomickéhoě. Vedle úsekĤ dohlíží dále na činnost marketingového oddČlení, 
oddČlení zabývajícího se informační technikou a oddČlení Ĝízení kvality. Poslední 
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podĜízení Ĝeditele jsou dvČ sekretáĜky a dva vrátní. Pro pĜehlednost bude rozložení 
v jednotlivých úsecích a vztahy nadĜízenosti a podĜízenosti znázornČny graficky. 
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Prvním ze tĜí úsekĤ je úsek ekonomický, v jehož čele stojí vedoucí, který dohlíží 
na činnost devíti pracovnic. 
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Výrobní úsek se člení na čtyĜi divize. Organizační struktura divize Hliníková okna 
a Realizace staveb je zachycena v následujícím grafickém zobrazení. Zobrazení 
organizačních struktur divizí Eurookna a Plastová okna budou pro pĜehlednost 
vytvoĜena samostatnČ. 
 
Obr. 7: Organizační struktura výrobního úseku (44). 
 
Následuje organizační struktura divize Eurookna, která je součástí výrobního úseku.  
 
Obr. 8: Organizační struktura divize Eurookna (44). 
Výrobní úsek 
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Poslední zobrazení zachycuje organizační strukturu divize Plastová okna. 
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Obchodní úsek je rozčlenČn do čtyĜ oblastí, které pokrývají Českou republiku, a vedle 
nich jsou zde oddČlení VeĜejné zakázky a Zelená úsporám. 
 
Obr. 10: Organizační struktura obchodního úseku (44). 
 
3.6.2 Rozložení zamČstnancĤ dle počtu a kategorie 
Pro pĜedstavu je v tabulce vytvoĜený souhrn počtu zamČstnancĤ za rok 2015, kde jsou 
hodnoty vyjádĜeny nejprve absolutnČ a poté i procentnČ. Celkový počet zamČstnancĤ 
v tomto roce byl 240 a zahrnoval 14 manažerĤ, kteĜí pĜedstavují 5,Ř % z celkového 
počtu, ř4 THP pracovníkĤ, kteĜí tvoĜí 3ř,2 %, a 132 zamČstnancĤ na dČlnických 
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Tab. 2: Počty zamČstnancĤ v absolutním a procentním vyjádĜení (44). 
  
ěídící 
pracovníci THP D Celkem 
Počet zamČstnancĤ 14 94 132 240 
Procento 
zamČstnancĤ 5,8 39,2 55 100 
 
3.6.3 Rozložení zamČstnancĤ dle pohlaví 
V následující tabulce je zachyceno rozložení zamČstnancĤ dle pohlaví za rok 2015. 
První Ĝádek vyjadĜuje absolutní počty a Ĝádek druhý je procentním vyjádĜením, z nČhož 
je možné vidČt, že ženy tvoĜily v roce 2015 11,7 % z celkového počtu 240 pracovníkĤ. 
Zbylých ŘŘ,3 % tvoĜili muži. 
Tab. 3: Rozložení zamČstnancĤ dle pohlaví Ě44ě. 
  
Ženy Muži 
Počet zamČstnancĤ 28 212 
Procento zamČstnancĤ 11,7 88,3 
 
3.6.4 Fluktuace zamČstnancĤ 
Následující část pĜibližuje vývoj fluktuace zamČstnancĤ ve společnosti v období od roku 
2010 do roku 2015. V tabulce jsou uvedeny hodnoty o počtu zamČstnancĤ v každém 
roce, dále počty zamČstnancĤ, kteĜí organizaci v jednotlivých letech opustili, a je 
uvedená i míra fluktuace. 
Míra fluktuace se udává jako podíl ztracených zamČstnancĤ a všech zamČstnancĤ 
společnosti za daný rok. Optimální hodnota tohoto ukazatele by se mČla pohybovat 
mezi 5 – 7 %, pĜičemž v České republice je míra fluktuace cca 15 % (49).  
Tab. 4: Fluktuace zamČstnancĤ mezi léty 2010 – 2015 (44). 
 
2010 2011 2012 2013 2014 2015
Počet zamČstnancĤ 222 217 212 203 229 240
Ztráta zamČstnancĤ 7 9 10 10 11 13
Míra fluktuace [%] 3,1 4,1 4,7 4,9 4,8 5,4
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Z tabulky je zĜejmé, že počet zamČstnancĤ ve sledovaném období mírnČ narĤstá, 
a společnČ s ním narĤstá i míra fluktuace. Je dĤležité poznamenat, že u vČtšiny 
zamČstnancĤ se jednalo o nedobrovolnou fluktuaci, neboť v dobČ letní sezóny má 
stavební společnost vČtší množství zakázek a potĜebuje více pracovníkĤ. Z tČchto novČ 
pĜijatých zamČstnancĤ na konci sezóny vždy určité procento propouští a zbytek 
ve společnosti zĤstává, což má za dĤsledek, že PKS okna a.s. v čase stále mírnČ 
narĤstají (49). 
Mezi léty 2010 a 2015 lze vidČt, že vývoj míry fluktuace je rovnomČrný a rostoucí 
tendencí. K mírnému poklesu v počtu zamČstnancĤ docházelo mezi léty 2010 a 2013, 
což bylo zpĤsobeno krizí na trhu, ale mezi roky 2013 a 2014 došlo k vyššímu nárĤstu 
zamČstnancĤ o cca 12,Ř %, neboť podmínky na trhu byly opČt pĜíznivé.  
 
3.6.5 Nemocnost zamČstnancĤ 
Informace ohlednČ nemocnosti zamČstnancĤ za rok 2014 poskytla mzdová účetní 
společnosti PKS okna a.s.  
V prĤbČhu tohoto roku bylo hlášeno celkem 133 pĜípadĤ pracovní neschopnosti, z nichž 
24 tvoĜily ženy. PracovnČ neschopných z dĤvodu nemoci bylo 110 pracovníkĤ, dalších 
10 bylo pracovnČ neschopných z dĤvodu úrazu, který utrpČti pĜi práci. 10 zamČstnancĤ 
se Ĝadí do skupiny tČch, kterým se stal pracovní úraz, a jejich pracovní neschopnost 
pĜesáhla tĜi dny. Zbylých 13 zamČstnancĤ se Ĝadí mezi ostatní úrazy, kvĤli nimž došlo 
k pracovní neschopnosti Ě36ě. 
Dalším sledovaným údajem je počet kalendáĜních dnĤ pracovní neschopnosti, jehož 
celková hodnota byla 3 607 dnĤ v roce 2014. Počet dnĤ pracovní neschopnosti 
vyvolaných nemocí bylo 2 749, kvĤli pracovnímu úrazu byly zamČstnanci pracovnČ 
neschopní 322 dnĤ a ostatní úrazy tvoĜí zbylých 536 dnĤ pracovní neschopnosti Ě36ě. 
V tabulce je uvedeno srovnání nČkolika hodnot namČĜených v roce 2014 s celou Českou 
republikou a krajem Vysočina. Lze vypozorovat, že z celkového prĤmČrného počtu 
nemocensky pojištČných osob v kraji Vysočina tvoĜili zamČstnanci PKS okna a.s. 
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cca 0,1 %, z celkového počtu novČ hlášených pĜípadĤ pracovní neschopnosti v kraji 
Vysočina tvoĜili cca 0,2 % a z celkového počtu dnĤ kalendáĜní pracovní neschopnosti 
tvoĜili zamČstnanci společnosti cca 0,1 %. 
Tab. 5: Pracovní neschopnost pro nemoc a úraz za rok 2014 (46). 
  
Česká republika  Kraj Vysočina  PKS okna a.s.  
PrĤmČrný počet nemocensky 
pojištČných osob  
(CZ - NACE) 
203 558 4 101 254 
PrĤmČrný počet nemocensky 
pojištČných osob  4 464 057 174 235 254 
Počet novČ hlášených 
pĜípadĤ pracovní 
neschopnosti celkem 
1 314 790 54 134 133 
Počet dnĤ kalendáĜní 
pracovní neschopnosti 
celkem 
60 234 943 2 567 060 3 607 
 
3.6.6 Rozvoj a vzdČlávání zamČstnancĤ 
Společnost dbá na vzdČlávání a rozvoj svých zamČstnancĤ. NČkolikrát do roka jsou 
poĜádány jak zákonem naĜízená školení, tak školení, která zákon nestanovuje. ZamČĜují 
se na rĤzná témata, mezi nČž patĜí napĜíklad ochrana zdraví pĜi práci, zdravotní 
zpĤsobilost, požární ochrana a prevence a další školení týkající se dodržování 
technických norem určená zejména dČlnickým pozicím. Dále probíhají i školení 
pro vedoucí pracovníky a obsah takových školení je zamČĜený napĜíklad na vhodné 
zadávání úkolĤ, správné organizování práce a formulaci pokynĤ, vedení dokumentace, 
zpĤsoby kontroly a zejména na zlepšení jejich komunikace s podĜízenými pracovníky. 
Personální oddČlení organizace má v plánu poĜádat do budoucna více rĤzných školení, 




3.6.7 Produktivita práce a prĤmČrné mzdy 
V následující části byly vypočítány hodnoty produktivity práce pomocí nČkolika 
vybraných ukazatelĤ a společnČ s ní byly zjištČny i prĤmČrné mČsíční a roční mzdy. 
Výpočty byly provádČny na základČ hodnot zjištČných z VýkazĤ zisku a ztrát mezi léty 
2010 a 2014. 
Tab. 6: Produktivita práce a prĤmČrné mzdy mezi léty 2010 a 2014 (Zpracováno dle výkazĤ ziskĤ a ztrát 
za roky 2010 - 2014). 
  2010 2011 2012 2013 2014 
Produktivita práce z 
pĜidané hodnoty [tis. Kč] 565,8 581,8 525,6 502,6 541,1 
Produktivita práce z 
tržeb za vlastní výrobky 
a služby [tis. Kč] 
2235,3 2347,3 2141,4 2329,6 2625,2 
Mzdová produktivita z 
tržeb [tis. Kč] 7,2 7,4 7,1 7,4 8,1 
Produktivita práce z 
výkonĤ [tis. Kč] 2238,2 2350,9 2143,0 2354,9 2660,2 
PrĤmČrná mzda za rok 
[Kč] 309468,5 316442,4 302169,8 314349,8 323938,9 
PrĤmČrná mzda za mČsíc 
[Kč] 25789 26370,2 25180,8 26195,8 26994,9 
Produktivita práce z pĜidané hodnoty ukazuje, jakou část pĜidané hodnoty vyrobil jeden 
zamČstnanec mezi léty 2010 a 2014. Tabulka znázorňuje relativnČ vyrovnaný vývoj, 
avšak k výkyvĤm ve sledovaném období docházelo. Nejprve došlo k nárĤstu mezi roky 
2010 a 2011 o cca 2,8 % a od roku 2011 produktivita klesala až do roku 2014, kdy byla 
opČt zaznamenána vyšší hodnota oproti roku 2013 o cca 7,7 %. Pokles byl zpĤsoben 
krizí ve stavebnictví, kvĤli které musel být v letech 2012 a 2013 omezen počet 
zamČstnancĤ. Pro zvyšování produktivity je potĜeba neustále prohlubovat zkušenosti 
a zlepšovat používané technologie a postupy. 
Produktivita práce z tržeb za vlastní výrobky a služby dává do pomČru tržby za vlastní 
výrobky a služby a počet zamČstnancĤ, aneb jaký podíl tČchto tržeb pĜipadá na jednoho 
zamČstnance. Hodnoty jsou ve sledovaném období srovnatelné a rok 2014 zaznamenal 
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výraznČjší zvýšení oproti roku 2013 o cca 12,7 %. DĤvodem zvýšení byl rĤst 
po pĜedcházející krizi. 
Ukazatel mzdové produktivity z tržeb udává, jaký podíl tržeb pĜipadá na jednu korunu 
mzdových nákladĤ. Z tabulky lze vyčíst opČt vyrovnaný vývoj a nárĤst mezi léty 2013 a 
2014 o cca 9,5 %, což je pozitivní jev. 
Produktivitu práce z výkonĤ určuje pomČr výkonĤ a počtu zamČstnancĤ. VyjadĜuje, 
jaký podíl výkonĤ pĜipadá na jednoho zamČstnance. OpČt je možné vidČt rovnomČrný 
vývoj. NejvČtší hodnotu zaznamenal rok 2014, kdy byla produktivita asi 2 660 tisíc 
korun na zamČstnance, což pĜedstavuje nárĤst oproti roku 2013 o cca 12,ř %. OpČt je 
dĤvodem pĜíznivČjší situace na trhu. Ve srovnání s rokem 2013 pĜibylo mnohem více 
zakázek, neboť končící krize umožnila lidem znovu začít investovat do výstavby budov. 
PrĤmČrné mzdy mají ve sledovaném období spíše rostoucí trend. I když v roce 2012 
došlo k poklesu o cca 4,5 %, další roky prĤmČrná mzda vzrostla. Na nejvyšší hodnotu se 
prĤmČrná mzda za mČsíc vyšplhala opČt v roce 2014, kdy činila zhruba 26 995 korun, 
což pĜedstavuje nárĤst mezi léty 2013 a 2014 o cca 3,1 %. ZpĤsobeno to je zlepšením 
hospodáĜské situace společnosti. Díky vČtším objemĤm zakázek si mohla dovolit i lehké 
zvýšení mezd. 
 
3.6.8 Podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech 
Poslední částí, kterou zahrnuje analýza zamČstnancĤ, je zjištČní podílu mzdových 
nákladĤ na celkových nákladech v období 2010 až 2014. Z tabulky je zĜejmé, že 
mzdové náklady tvoĜí vždy zhruba 13 % z celkových nákladĤ. Nejvyšší podíl byl 
zaznamenán v roce 2012 a od tohoto roku následnČ klesal. V roce 2014 byl 
ve sledovaném období zaznamenaný nejmenší podíl mzdových nákladĤ na celkových 





Tab. 7: Podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech mezi léty 2010 a 2014 ĚZpracováno dle výkazĤ 
ziskĤ a ztrát za roky 2010 - 2014). 





13,8 13,5 14,0 13,1 12,2 
 
3.7 Současný systém hodnocení a odmČňování 
V následující kapitole bude podrobnČ popsána kolektivní smlouva, která 
se ve společnosti využívá, a také budou popsány zamČstnanecké výhody využívané 
v roce 2015 a novČ zavedené zamČstnanecké výhody, jež jsou platné od ledna 2016. 
 
3.7.1 Kolektivní smlouva 
Kolektivní smlouva společnosti je rozdČlena do 14 částí. V první části jsou obsažena 
základní ustanovení, ve druhé jsou rozepsané pracovní podmínky, ve tĜetí pracovní 
doba, dále je část zabývající se dovolenou na zotavenou a další dovolenou, vypsané jsou 
i pĜekážky v práci v páté části, v šesté se píše o skončení pracovního pomČru, dále je 
zde část zamČĜená na kvalifikaci a rekvalifikaci, na učnČ, zamČstnanost a mzdy. 
Jedenáctá část popisuje bezpečnost a ochranu zdraví pĜi práci, dvanáctá se vČnuje péči 
o zamČstnance a vše ukončují závČrečná ustanovení Ě16, s. 1 - 18). 
Základní ustanovení 
Základní ustanovení vymezují pĜedmČt smlouvy a rozsah její platnosti. Je zde zmínČno, 
co vše je v kolektivní smlouvČ obsaženo a pro koho je smlouva závazná (16, s. 1). 
V dalších odstavcích se píše o nutnosti rovného zacházení a zákazu pĜímé či nepĜímé 
diskriminace. Je zde vypsáno, co vše se za diskriminaci považuje, a co naopak 
nepovažuje. Tato část kolektivní smlouvy se vČnuje i rĤzným druhĤm obtČžování (16, s. 
1 - 2). 
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ZávČr základních ustanovení je vČnován odborovým organizacím. DĤležitá je zejména 
poznámka, že zamČstnavatel by mČl projednávat s pĜíslušným odborovým orgánem 
zejména ekonomickou situaci společnosti, množství práce a pracovní tempo, zmČny 
v organizaci práce, systém hodnocení a odmČňování pracovníkĤ, systém školení 
a vzdČlávání pracovníkĤ a dále rĤzná opatĜení (16, s. 3). 
Pracovní podmínky 
Tato část obsahuje, že zamČstnavatel bude vytváĜet uspokojivé pracovní podmínky 
pro bezpečnou a zdravotnČ nezávadnou práci, že je povinen zamČstnanci pĜidČlovat 
takovou práci, která odpovídá jeho schopnostem a zdravotní zpĤsobilosti (16, s. 3 - 4). 
Pracovní doba 
Část s názvem Pracovní doba obsahuj stanovení týdenní pracovní doby a vymezuje 
pojmy, které jsou s pracovní dobou spojené. Je zde pĜesná definice pojmu pracovní 
doba, doba odpočinku, smČna, dvousmČnný pracovní režim, pracovní pohotovost 
a práce pĜesčas. V dalších podkapitolách je popsáno rozvržení pracovní doby, pĜestávky 
v práci, práce pĜesčas a noční práce a na konci je zmínČna nutnost evidence pracovní 
doby (16, s. 4 - 7). 
Pracovní doba je vymezena za týden a podle kolektivní smlouvy je týdenní pracovní 
doba: 
a) 37,5 hodin na pracovištích s nepĜetržitým a tĜísmČnným pracovním režimem, 
b) 3Ř,75 hodin na pracovištích s dvousmČnným pracovním režimem, 
c) 40,0 hodin na ostatních pracovištích (16, s. 4). 
V podkapitole o rozvržení pracovní doby je možné se dočíst, že o rozvržení rozhoduje 
zamČstnavatel po projednání s odborovou organizací, a že nesmí být v rozporu 
s bezpečností. Je zde také napsáno, že délka jedné smČny nesmí pĜesáhnout 12 hodin 
(16, s. 5). 
Pracovní pĜestávku musí zamČstnavatel poskytnout zamČstnanci nejdéle po 6 hodinách 
práce a musí trvat nejménČ 30 minut. V pĜípadČ mladistvého je nutné poskytnout 
pĜestávku již po 4,5 hodinách nepĜetržité práce. PĜestávky se neposkytují na začátku 
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a na konci smČny, nezapočítávají se od pracovní doby a jednu pĜestávku lze rozdČlit 
do nČkolika částí s tím, že alespoň jedna musí trvat nejménČ 15 minut (16, s. 6). 
V části o práci pĜesčas a noční práci jsou vypsané podmínky, pĜi nichž mĤže 
zamČstnavatel takovou práci naĜídit. Je zde uveden maximálnČ pĜípustný počet hodin, 
které mohou být odpracovány pĜesčas nebo v noci. RovnČž je zde napsáno, v jakém 
časovém rozmezí se noční práce koná, a co je zamČstnavatel povinen zajistit 
zamČstnanci pro tyto druhy práce (16, s. 6 - 7). 
Dovolená na zotavenou a další dovolená 
ZamČstnavatel je povinen určit čerpání alespoň čtyĜ týdnĤ dovolené v kalendáĜním roce 
zamČstnanci, jehož pracovní pomČr k zamČstnavateli trval po celý kalendáĜní rok 
a zamČstnanec má na čerpání nárok (16, s. 7 - 8). 
PĜekážky v práci 
PĜekážky v práci, na které bere společnost ohled, jsou rĤzné. ZamČstnavatel mĤže 
poskytnout zamČstnanci jeden den pracovního volna v prĤbČhu 2 kalendáĜních mČsícĤ 
po sobČ následujících, pokud se jedná o osamČlého zamČstnance, který trvale pečuje 
o dítČ mladší 10 let. Dalším dĤvodem mĤže být doprovod zdravotnČ postiženého 
rodinného pĜíslušníka nebo vyhledávání nového místa ve výpovČdní dobČ (16, s. 8). 
Pracovní volno bez náhrady mzdy poskytuje zamČstnavatel zamČstnanci z vážných 
osobních dĤvodĤ a na základČ písemné žádosti. Takové volno schvaluje vedoucí 
organizační jednotky (16, s. 8). 
Skončení pracovního pomČru 
Kolektivní smlouva se zde zmiňuje o postupu v pĜípadČ hromadného propouštČní 
pracovníkĤ. Dále jsou zde zmínČny výše odstupného, které se vyplácí zamČstnanci 
v pĜípadČ, že došlo k rozvázání pracovního pomČru výpovČdí danou zamČstnavatelem 




Kvalifikace a rekvalifikace 
Hlavním sdČlením této části je, že zamČstnavatel by mČl pečovat o odborný rozvoj 
všech zamČstnancĤ. MČl by umožnit zvyšování jejich kvalifikace ve formČ dalšího 
vzdČlávání či studia nebo formou školení (16, s. 10). 
Učni 
UčňĤm za jejich práci náleží odmČna a zamČstnavatel jim k práci poskytne jedenkrát 
za dva roky bezplatnČ pracovní odČv a obuv (16, s. 10). 
ZamČstnanost 
Je zde psáno, že zamČstnavatel se zavazuje zajišťovat plnČní bČžných úkolĤ, které 
vyplývají z pĜedmČtu jeho činnosti. Také je zde zmínČno, že zamČstnavatel bude 
usilovat o to, aby nemusela být rušena pracovní místa. V pĜípadČ, že se budou zavádČt 
nová pracovní místa, pĜednostnČ budou tato místa nabídnuta zamČstnancĤm 
ve výpovČdní lhĤtČ, kteĜí zároveň splňují kvalifikační pĜedpoklady. RovnČž pokud 
dojde k zavádČní nových výrobních programĤ, zamČstnancĤm jsou tyto nové pozice 
nabídnuty dĜíve než novým uchazečĤm o zamČstnání (16, s. 10 - 11). 
Mzdy 
Mzda náleží každému zamČstnanci za vykonanou práci a je odstupňována podle 
složitosti, odpovČdnosti, namáhavosti, obtížnosti pracovních podmínek, pracovní 
výkonosti a dosahovaných pracovních výsledkĤ. Dále mzda nesmí klesnout 
pod minimální mzdu a podmínky pro poskytování mzdy musí být stejné pro muže 
i pro ženy (16, s. 11 - 12). 
Na pracovištích je uplatňována časová mzda, která se skládá z tarifní mzdy, prémie, 
odmČn a pĜíplatkĤ stanovených v kolektivní smlouvČ (16, s. 12).  






Tarifní mzda se odvozuje ze sestavené tarifní stupnice. Každému zamČstnanci je určen 
tarifní stupeň, kterému odpovídá výše tarifní mzdy. Do pĜíslušného tarifního stupnČ 
zaĜazuje zamČstnance zamČstnavatel. ZamČstnanec musí být o pĜíslušném zaĜazení 
informován písemnČ (16, s. 12 - 13). 
Tab. 8: Základní stupnice mzdových tarifĤ (16). 
2016 tarifní stupnČ od 1. 4. 2016 do 31. 3. 2017 
Tarifní 
stupeň 
Stanovená týdenní pracovní doba 
jednosmČnný jednosmČnný dvousmČnný tĜísmČnný 
40 hodin 40 hodin 38,75 hodin 37,5 hodin 
mzdový tarif       
Kč/mČsíc Kč/hodina     
1 9 900 58,7 60,6 62,7 
2 10 350 59,5 61,4 63,5 
3 11 100 63,8 65,8 68,0 
4 12 200 70,0 72,2 74,6 
5 13 600 81,1 83,7 86,5 
6 14 900 88,9 91,8 94,8 
7 16 650 97,6 100,7 104,1 
8 18 350 
9 19 950 
10 22 000 
11 24 250 
12 26 400 
PěÍPLůTKY ů MZDů 
Ve společnosti je poskytováno nČkolik rĤzných pĜíplatkĤ a mezd, kterými je možné 
rozšíĜit celkovou mzdu: 
 Mzda za noční práci – za práci v noci pĜísluší zamČstnanci dosažená mzda 
a pĜíplatek ve výši 10 % prĤmČrného výdČlku za každou takto odpracovanou hodinu 
(16, s. 13). 
 Mzda nebo náhradní volno za práci pĜesčas – v tomto pĜípadČ je poskytnutá 
dosažená mzda za dobu práce pĜesčas a pĜíplatek ve výši 25 % prĤmČrného výdČlku. 
Pokud však práce probČhla ve dnech nepĜetržitého odpočinku v týdnu, poskytuje se 
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pĜíplatek ve výši 50 % prĤmČrného výdČlku. Druhou možností je místo pĜíplatku 
poskytnutí náhradního volna v rozsahu práce konané pĜesčas (16, s. 13). 
 Mzda, náhradní volno nebo náhrada mzdy za svátek – pokud zamČstnanec 
pracoval ve svátek, pĜísluší mu dosažená mzda a náhradní volno v rozsahu práce 
konané ve svátek, volno bude poskytnuto bČhem tĜí následujících mČsícĤ a bČhem 
volna mu pĜísluší náhrada mzdy ve výši prĤmČrného výdČlku. Pokud zamČstnanec 
nechce náhradní volno, pĜísluší mu pĜíplatek k dosažené mzdČ ve výši 100 % 
prĤmČrného výdČlku. Posledním pĜípadem je zamČstnanec, který nemohl pracovat 
kvĤli svátku, který pĜipadl na jeho pracovní den. PĜísluší mu poté náhrada mzdy 
ve výši prĤmČrného výdČlku nebo jeho části za mzdu nebo část mzdy, která mu ušla 
v dĤsledku svátku (16, s. 13 - 14). 
 Mzda za práci v sobotu a v nedČli – v tomto pĜípadČ pĜísluší zamČstnanci dosažená 
mzda a pĜíplatek ve výši 10 % prĤmČrného výdČlku (16, s. 14). 
 PĜíplatek za vedení čety – poskytuje se dČlníkovi, který práci v četČ Ĝídí a zároveň 
v ní sám manuálnČ pracuje. PĜíplatek činí 7 Kč v četČ s čtyĜmi a ménČ pracovníky 
a 9 Kč v četČ s vyšším počtem pracovníkĤ (16, s. 14). 
 PĜíplatek za práci v odpolední smČnČ – poskytuje se ve vícesmČnném provozním 
režimu v dobČ od 14:00 do 22:00 hodin ve výši 4 Kč za hodinu (16, s. 14). 
 PĜíplatek za vedení učnČ – po dobu odborné praxe je instruktorovi poskytován 
pĜíplatek ve výši 10 % prĤmČrného výdČlku za každou hodinu vedení jednoho učnČ, 
15 % za vedení dvou učňĤ a 20 % za vedení více než dvou učňĤ (16, s. 14). 
 PĜíplatek za práci ve ztíženém pracovním prostĜedí – ztížené pracovní prostĜedí 
vymezuje vláda svým naĜízením. PĜíplatek za takovou práci činí nejménČ 10 % 
částky minimální mzdy (16, s. 14). 
PRÉMIE 
Poskytuje se k základní mzdČ po posouzení nČkolika faktorĤ, mezi nČž patĜí napĜíklad 
kvalita a množství práce, samostatnost, iniciativa, odbornost a osobní vlastnosti 
zamČstnance, hospodárnost či efektivnost provádČné práce. Prémii poskytuje nadĜízený 
pracovník jednou mČsíčnČ, pokud se nejedná o cílovou prémii, u které je období určeno. 
Prémie zahrnuje i odmČnu za zaškolování, Ĝízení vozidla nutné k výkonu povolání 
a za zastupování (16, s. 14). 
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ODMċNY PěI VÝZNůMNÝCH ŽIVOTNÍCH ů PRůCOVNÍCH VÝROČÍCH 
OdmČny jsou poskytovány v roce, na který pĜipadá jubileum. Je zde podmínka, že 
zamČstnanec musí být u zamČstnavatele v pracovním pomČru nejménČ pČt let. Výše 
odmČny je maximálnČ 200 Kč za každý rok trvání pracovního pomČru u zamČstnavatele. 
OdmČny jsou poskytovány k 50 letĤm vČku nebo k prvnímu skončení pomČru po nabytí 
nároku na starobní dĤchod nebo invalidní dĤchod a schvaluje je pĜímý nadĜízený (16, s. 
14 - 15). 
ODMċNů Zů PRůCOVNÍ POHOTOVOST 
Pokud byla zamČstnanci naĜízena pracovní pohotovost, pĜísluší mu odmČna ve výši 
15 % jeho prĤmČrného hodinového výdČlku za každou hodinu pohotovosti, pokud se 
jedná o den pracovního klidu, odmČna bude činit 25 % jeho prĤmČrného hodinového 
výdČlku za každou hodinu pohotovosti (16, s. 15). 
 
Po popsání poskytovaných odmČn a mezd je tĜeba ještČ dodat, že pokud dojde 
k pĜevedení pracovníka na jinou práci pro postoj, který nezavinil, náleží mu mzda podle 
vykonané práce a její výše musí být minimálnČ stejnČ velká jako prĤmČrný výdČlek, 
kterého dosahoval pĜed pĜevedením. Pokud byl zamČstnanec pĜeveden kvĤli 
nepĜíznivým povČtrnostním vlivĤm, náleží mu rovnČž mzda podle vykonané práce, 
nejménČ však prĤmČrný výdČlek, jehož dosahoval pĜed pĜevedením po dobu maximálnČ 
30 dnĤ v kalendáĜním roce (16, s. 15). 
Pokud došlo k situaci, kdy pracovník nemohl vykonat svoji práci kvĤli nepĜíznivým 
povČtrnostním vlivĤm a nebyl pĜeveden na práci jinou nebo mu kvĤli provozním 
problémĤm nebyla práce pĜidČlena, pĜísluší mu náhrada mzdy ve výši 60 % prĤmČrného 
výdČlku (16, s. 15). 
Bezpečnost a ochrana zdraví pĜi práci 
V rámci bezpečnosti ochrany zdraví pĜi práci, kterou je zamČstnavatel povinen zajistit, 
jsou pracovníkĤm bezplatnČ poskytovány ochranné pracovní pomĤcky, prostĜedky, 
včetnČ obuvi a odČvĤ (16, s. 16 - 17).  
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Péče o zamČstnance 
Kolektivní smlouva se zmiňuje o zajištČní stravování pro všechny zamČstnance, 
nezahrnují se sem pracovníci vyslaní na pracovní cestu. Dále zamČstnavatel poskytne 
zamČstnanci náhradu cestovních výdajĤ, jež mu vzniknou pĜi výkonu práce (16, s. 17). 
Sociální fond 
O výši dotace do fondu rozhoduje valná hromada akciové společnosti pĜi schvalování 
roční uzávČrky. Ze sociálního fondu je možné poskytnout:  
 pĜíspČvek na stravování, 
 penČžní odmČny k pracovním jubileím – pĜi trvání pracovního pomČru k organizaci 
20 let obdrží pracovník 1000 Kč, pĜi 25 letech obdrží 1500 Kč a pĜi více než 
25 letech získá 2000 Kč, 
 nepenČžní odmČny pĜi výročích – získá pracovník pĜi dovršení 50 let, 55 let, 60 let 
a 65 let vČku a v pĜípadČ mezidobí pĜi svém odchodu do starobního nebo plnČ 
invalidního dĤchodu, 
 pĜíspČvky na dČtský tábor pro dítČ – poskytované nejvýše do 2. ročníku stĜední školy 
dítČte (16, s. 17). 
ZávČrečná ustanovení 
V závČru smlouvy je zmínČna doba platnosti, a že lze smlouvu mČnit pĜi vydání nových 
právních pĜedpisĤ nebo pĜi novelizaci stávajících, pokud se dotknou závazkĤ 
upravených v této smlouvČ. Dále je zmínČno, že do doby trvání pracovního pomČru se 
započítává i doba trvání pracovního pomČru, kterou zamČstnanec odpracoval 
u společnosti ůGROSTůV a.s. (16, s. 17 - 18). 
 
3.7.2 SmČrnice k zamČstnaneckým výhodám pro rok 2015, kategorie THP 
V roce 2015 byla pro odmČňování kategorie THP používána smČrnice zahrnující pČt 
zamČstnaneckých výhod, které byly poskytovány nad rámec kolektivní smlouvy. 
Jednalo se o: 
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 PĜíspČvek na dovolenou – poskytován v hrubé mzdČ, dochází k proplacení částky 
uvedené na dokladu o zaplacení dovolené, ubytování, jízdenky či letenky, maximální 
hodnota pĜíspČvku je 3000 Kč za kalendáĜní rok a vztahuje se pouze na zamČstnance, 
kteĜí jsou v pracovním pomČru k zamČstnavateli nejménČ pĤl roku k termínu 
poskytování (21, s. 2). 
 Poskytování právního poradenství – poskytováno v délce jedné hodiny každý 
týden právním zástupcem společnosti, poradenstvím jsou myšleny konzultace, 
nezahrnuje vypracovávání žádných listin či dokumentĤ (21, s. 2). 
 Možnost využití služebního automobilu k soukromým účelĤm – o pĜidČlení 
automobilu rozhoduje vedení společnosti (21, s. 2). 
 PĜíspČvek na stravování – dle platné Kolektivní smlouvy je pracovníkĤm 
poskytován pĜíspČvek na stravování do výše 55 % nákladĤ ceny stravenky v souladu 
s daňovými zákony (21, s. 2). 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory – dle platné Kolektivní smlouvy je 
poskytován pĜíspČvek ze sociálního fondu na firemní rekreaci a pĜíspČvek na dČtské 
letní tábory (21, s. 2). 
 
3.7.3 SmČrnice k zamČstnaneckým výhodám pro rok 2015, kategorie D 
SmČrnice pĜehlednČ popisuje zamČstnanecké výhody poskytované zamČstnancĤm 
kategorie D pro rok 2015 nad rámec kolektivní smlouvy a rovnČž stanovuje podmínky 
mzdových pĜíplatkĤ. Veškeré pĜíplatky jsou poskytovány k pevné části mzdy a jsou 
uvedeny v hodnotách hrubé mzdy. Nachází se zde: 
 VČrnostní pĜíplatek – poskytuje se po odpracování stanovené doby ve výši určené 
rokem nástupu do PKS okna a.s. a vyplácen je dohromady se mzdou za mČsíc 











tzn. rok nástupu pro výplatu v roce 
2015 
tĜetí rok 2.600 Kč 2012 
čtvrtý rok 3.400 Kč 2011 
pátý rok 4.300 Kč 2010 
šestý rok 5.100 Kč 2009 
sedmý rok 6.000 Kč 2008 
každý další 
rok 
6.000 Kč   
 Dovolená za odpracování plného pracovního fondu v pololetí – vyplaceno 
pĜi odpracování plného pracovního fondu, což znamená bez absence, pracovní 
neschopnosti, paragrafu a propustky, výjimku tvoĜí Ĝádná dovolená a volno k úmrtí 
v rodinČ, za odpracování plného pracovního fondu se poskytuje den dovolené navíc 
(22, s. 2). 
 Poskytování právního poradenství - poskytováno v délce jedné hodiny každý 
týden právním zástupcem společnosti, poradenstvím jsou myšleny konzultace, 
nezahrnuje vypracovávání žádných listin či dokumentĤ Ě22, s. 2ě. 
 PĜíspČvek na stravování - dle platné Kolektivní smlouvy je pracovníkĤm 
poskytován pĜíspČvek na stravování do výše 55 % nákladĤ ceny stravenky v souladu 
s daňovými zákony Ě22, s. 2ě. 
 Poskytování pracovních odČvĤ – vychází z pĜíkazu Ĝeditele společnosti 
o poskytování pracovních odČvĤ Ě22, s. 2ě. 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory - dle platné Kolektivní smlouvy je 
poskytován pĜíspČvek ze sociálního fondu na firemní rekreaci a pĜíspČvek na dČtské 
letní tábory Ě22, s. 2ě. 
 
3.7.4 SmČrnice k zamČstnaneckým výhodám pro rok 2016 
Personální oddČlení společnosti vypracovalo seznam nových zamČstnaneckých výhod 
pro zamČstnance, které jsou platné od ledna 2016, a které by mČly alespoň částečnČ 
vyĜešit problém s odlivem zamČstnancĤ a zároveň nalákat nové zájemce o práci. 
V pĜehledu vytvoĜeném pro rok 2016 jsou výhody, které se používaly již dĜíve i nČkteré 
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nové. Mezi již používané výhody patĜí vČrnostní pĜíplatek a dovolená za odpracování 
plného pracovního fondu v pololetí pro kategorii D, poskytování právního poradenství, 
pĜíspČvek na stravování a pĜíspČvek zamČstnavatele na firemní rekreaci a dČtské tábory 
pro obČ kategorie a možnost využití služebního automobilu k soukromým účelĤm 
pro kategorii THP. Mezi nové výhody, jež mohou pracovníci čerpat, patĜí následující: 
 PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny pondČlí až pátek – poskytováno 
zamČstnancĤm kategorie D za práci pĜesčas od pondČlí do pátku nad rámec 
poskytnutého pĜíplatku ke mzdČ, sledovaným obdobím je každý mČsíc, 
zamČstnavatel poskytne 500 Kč za 10 - 15 hodin, Ř00 Kč za více než 15,25 - 20 
hodin a 1.500 Kč za více než 20,25 hodin pĜesčasové práce od pondČlí do pátku, 
pĜíspČvek je vyplácen formou poukázek ĚFlexi Pass) v mČsíci následujícím (23, s. 2). 
 PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu – platí pro kategorii D za práci 
ve dnech pracovního klidu, poskytováno nad rámec zákonného pĜíplatku 
stanoveného kolektivní smlouvou, sledovaným obdobím je každý mČsíc, 
zamČstnavatel poskytne 300 Kč za 6 hodin a 500 Kč za Ř hodin odpracovaných 
v sobotu, v nedČli či ve svátek, pĜíspČvek je vyplácen formou poukázek ĚFlexi Passě 
v pĜíslušnou sobotu, nedČli či svátek (23, s. 2). 
 PĜíspČvek na dovolenou – pĜíspČvek pro zamČstnance, kteĜí vyčerpají v období 
od 1. 6. do 31. Ř. kalendáĜního roku souvisle alespoň 5 dnĤ dovolené a jsou 
v pracovním pomČru k zamČstnavateli nejménČ pĤl roku k termínu poskytování, 
pĜíspČvek je poskytován v hrubé mzdČ ve výši 2.000 Kč za kalendáĜní rok v mČsíci, 
kdy bude čerpána dovolená (23, s. 3). 
 PĜíspČvek na jazykové vzdČlávání – zamČstnavatel umožní interní jazykové 
vzdČlávání v rozsahu 4 hodin za mČsíc a zamČstnanec se podílí částkou 200 Kč 
mČsíčnČ, pokud si zamČstnanec vyhledá externí jazykové vzdČlávání, obdrží 
pĜíspČvek až 2.000 Kč za kalendáĜní rok formou poukázek po pĜedložení dokladu 
o absolvování vzdČlávání (23, s. 3). 
 OdmČna pĜi životním jubileu a pĜi odchodu do starobního dĤchodu – platí 
pro zamČstnance s pracovním pomČrem na dobu neurčitou, kteĜí nejsou v dobČ 
poskytnutí výplaty ve výpovČdní lhĤtČ, poskytováno pĜi výročí 30, 35, 40, 45, 50, 55 
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a 60 let vČku a pĜi odchodu do starobního dĤchodu, odmČna je poskytována formou 
dárkového poukazu a činí 2.000 Kč (23, s. 3). 
 
3.7.5 ůnalýza hodnocení pracovního výkonu ve společnosti 
Na základČ hodnocení pracovního výkonu je zamČstnanci stanovována výše pohyblivé 
složky mzdy.  
Celý proces je založený na tom, že nadĜízený sleduje denní výkon každého zamČstnance 
a následnČ o nČm vede záznam. Každý pracovník dostává na začátku dne od vedoucího 
úkoly, které by mČl stihnout provést. Pokud pracovník stihne ménČ práce, je mu úmČrnČ 
krácena variabilní složka mzdy, a naopak pokud zvládne zamČstnanec vše, co má 
zadáno nebo více, pohyblivá složka mzdy narĤstá (7). 
Úkoly na každý den pro jednotlivé pracovní pozice jsou vypracovány počítačem. 
Vedoucí do systému musí nejprve zadat informace o každé zakázce, která se bude 
pozdČji zpracovávat. Zakázka se skládá z nČkolika činností, jež je nutno provést. Každá 
činnost má stanovené určité standardy ĚnČkdy je stanoveno požadované trvání činnosti, 
nČkdy je stanoven napĜíklad požadovaný počet kusĤ, které je nutno vyrobit v určitém 
časovém intervaluě. Systém všechny tyto informace zpracuje a vytvoĜí denní seznamy 
úkolĤ pro jednotlivé pracovníky. Zda zamČstnanec splní či nesplní očekávaný standard, 
ovlivňuje právČ výši jeho prémie Ě7ě. 
Hodnocení pracovního výkonu napĜíklad formou individuálního hodnotícího pohovoru 
ve společnosti pĜímo neprobíhá. Jednotliví vedoucí hovoĜí vždy na začátku každého 
mČsíce s celou skupinou zamČstnancĤ dohromady a rekapituluje jejich práci za minulý 
mČsíc a sdČlí jim požadavky pro mČsíc aktuální. Poté probíhá rozdávání výplat. Výplaty 
se rozdČlují již každému zamČstnanci individuálnČ, aby mČl pracovník možnost se 




3.7.6 Dotazníkové šetĜení 
Dotazníkové šetĜení ve společnosti PKS okna a.s. probíhalo v termínu od 25. 4. 2016 
do 13. 5. 2016 a bylo v rámci nČj rozdáno celkem 110 kusĤ dotazníkĤ, 
což pĜedstavovalo cca 45,Ř % pracovníkĤ z celkového počtu. ZamČstnancĤ, kteĜí 
dotazník vyplnili a vrátili, bylo celkem ř5, což odpovídá Ř6,4 % z celkového počtu 110 
rozdaných dotazníkĤ.  
Dotazník obsahoval celkem 34 otázek, které se dČlily na úvodní otázky zamČĜené 
na zaĜazení respondenta do kategorie, určení pohlaví, vČku a délky zamČstnání 
ve společnosti. Následovaly otázky zamČĜené na hodnocení systému odmČňování, 
hodnocení pracovníka, podmínky a vztahy na pracovišti, styl Ĝízení využívaný 
v organizaci a náročnost práce. TČchto uzavĜených otázek bylo celkem 32. Zbylé 2 
otázky byly zadané formou tabulky, které se ptaly respondentĤ na jejich názor 
na stávající nabídku benefitĤ a zamČstnanecké výhody, jež ve společnosti dosud 
zavedené nejsou. Všechny otázky byly uzavĜené, ale u vČtšiny byla možnost 
pro napsání vlastního komentáĜe, jenž upĜesnil odpovČć. 
Po vyhodnocení dotazníku bylo zjištČno, že ř % respondentĤ tvoĜily ženy, nejpočetnČjší 
vČkovou kategorií byli respondenti mezi 30 a 4ř lety tvoĜící 52 %, odpovídalo 21 % 
THP pracovníkĤ a 7ř  % dČlnických pozic a nejvČtší skupinou u otázky ohlednČ délky 
zamČstnání byli lidé, pracující v organizaci 1 až 5 let, kteĜí tvoĜili 33 %. 
PodstatnČjší informace však pĜinesly otázky následující, v nichž bylo zjištČno, že 43 % 
respondentĤ není spokojeno se současným systémem odmČňování, pro 2Ř % není 
současný systém pĜíliš srozumitelný, 45 % pracovníkĤ odpovČdČlo, že dle jejich názoru 
není současný systém pĜíliš spravedlivý, 6ř % respondentĤ uvedlo, že nejsou spokojeni 
s výší pevné části mzdy a s nastaveným pomČrem pevné a pohyblivé části mzdy není 
spokojeno 60 %. 
OhlednČ odmČňování bylo zjištČno, že od roku 2016 zavedené nové benefity vnímá 
38 % respondentĤ stejnČ jako ty pĜedchozí a 21 % odpovČdČlo, že jsou horší 
než pĜedchozí zamČstnanecké výhody. Na 53 % zamČstnancĤ nepĤsobí benefity 
motivačnČ, ŘŘ % odpovČdí volá po další zmČnČ současného systému odmČňování. 
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ProspČšnou zmČnou by dle vČtšiny pracovníkĤ bylo rozšíĜení nabídky benefitĤ 
poskytovaných všem zamČstnancĤm. PĜi dotazu na nejvČtší motivační faktor byla 
nejčastČjší odpovČdí mzda, která motivuje 44 % respondentĤ.  
PĜi dotazování, zda je pro pracovníka dĤležitý kolektiv, v nČmž pracuje, bylo zjištČno, 
že pouhým 4 % nezáleží na kolektivu. Se vztahy na pracovišti je vČtšina pracovníkĤ 
spokojena, což je dobré zjištČní, pouze 12 % respondentĤ odpovČdČlo negativnČ. 
S komunikací ze strany vedoucích není spokojeno 24 % a se vztahy s vedoucími 
pracovníky není spokojeno 1Ř %. ZpČtnou vazbu prý nedostává 40 % zamČstnancĤ. 
OhlednČ stylu Ĝízení došlo k rozporuplným odpovČdím, 46 % respondentĤ zaznamenává 
spíše autokratický styl Ĝízení a 51 % se kloní k demokratickému stylu. 16 % uvedlo, že 
nemají možnost vyjádĜení se a následného zapojení, 2Ř % respondentĤ uvedlo, že jim 
nejsou nabízena školení a jiné druhy zvyšování kvalifikace. K tvorbČ nových 
zamČstnaneckých výhod nemČlo dle dotazníkového šetĜení možnost se vyjádĜit 50 % 
zamČstnancĤ. 
VČtšina respondentĤ je spokojená s náplní práce. Pro 52 % respondentĤ je jejich práce 
fyzicky náročná a pro 46 % je náročná psychicky. Stres pĜi práci pociťuje 29 %, 
s podmínkami na pracovišti není spokojeno 2Ř %. ZamČstnavatele by svým známým 
nedoporučilo 44 % a 23 % respondentĤ uvažuje o zmČnČ svého pracovního místa. 
Mezi nejužívanČjší benefity v kategorii THP patĜí pĜíspČvek na stravování, pĜíspČvek 
na dovolenou, jazykové vzdČlávání a rovnČž by se mezi nČ dala zaĜadit i odmČna 
pĜi životním jubileu a odchodu do starobního dĤchodu. V kategorii D nejvíce užívají 
pĜíspČvek na stravování, dovolenou za odpracování plného pracovního fondu v pololetí, 
vČrnostní pĜíplatek, pĜíspČvek na dovolenou, pĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny 
pondČlí až pátek a pĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu. 
Z benefitĤ, které je možné poskytovat, ale společnost tak zatím nečiní, nejvíce 
respondentĤ hlasovalo pro zavedení pĜíspČvku na cestování do zamČstnání, placené dva 




Dotazník, který pracovníci vyplňovali, se nachází v PĜíloze 1 a zjištČné a zpracované 
výsledky následnČ v PĜíloze 2. 
 
3.7.7 ěízený rozhovor 
Pro Ĝízený rozhovor s managementem společnosti PKS okna a.s. bylo sestaveno devČt 
otázek, které míĜily na nČkteré slabé stránky organizace a zpĤsoby jejich eliminace. 
Další otázky vycházely z informací, jež byly zjištČny z dotazníkového šetĜení. 
Pro rozhovor si udČlala čas vedoucí personálního oddČlení společnosti. 
1) Potýká se společnost s problémem nedostatku kvalifikované pracovní síly? 
Pokud ano, jak velký je tento problém? 
Nedá se Ĝíci, že bychom trpČli nedostatkem kvalifikovaných pracovních sil. V současné 
dobČ máme vykryté požadavky na personální obsazení volných míst, anebo současné 
požadavky nejsou dlouhodobé. Spíše se díváme na získávání kvalifikovaných lidí 
z jiného pohledu. Pokud jsou na trhu lidi, kteĜí jsou kvalifikovaní a mají chuť a vĤli 
pracovat, pak je vítáme vždy a snažíme se pro nČ najít uplatnČní, anebo si je minimálnČ 
držet v rezervČ a v pĜípadČ potĜeby mít tento potenciál zmapovaný. SamozĜejmČ se 
mĤže stát, že se sejde okamžik, kdy je tato rezerva vyčerpaná Ězejména, kdy je tĜeba 
nabrat vČtší množství lidíě, ale to se nestává ve velkém mČĜítku. 
2) Má společnost problém s obsazováním určitých pracovních pozic? Pokud ano, 
které to jsou? 
Ztížené podmínky máme napĜíklad s tím, že se nevyučuje okenáĜský obor – nyní mám 
na mysli v plastovém sektoru, takže tČžko získat absolventa, který by mČl teoretické 
základy. Nezbývá nám nic jiného, než si vychovat technika vlastního, nebo získat 
zkušeného z jiných firem. 
3) Jakým zpĤsobem je problém nedostatku kvalifikované pracovní síly Ĝešen?  
NapĜíklad spoluprací se školami. 
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4) Dochází pĜi hledání nových zamČstnancĤ ke spolupráci se stĜedními/vysokými 
školami nebo ÚĜadem práce ČR? Pokud ne, mČla by společnost o tuto 
spolupráci zájem? 
Se školami spolupracujeme a s ÚP nikoliv Ěkvalifikovaní a pracovití lidé jsou málokdy 
na úĜadu práceě, to jsou ojedinČlé výjimky, které jsou v evidenci z jiných dĤvodĤ. ÚP 
využíváme jen pro formu inzerce a možnost distribuce našich volných pracovních míst, 
pĜípadnČ ještČ z titulu rekvalifikace zamČstnancĤ, nebo potencionálních zamČstnancĤ, či 
zamČstnancĤ ohrožených ztrátou zamČstnání.  
5) Je pro Vás z hlediska obsazování pracovních pozic hrozbou konkurence? Pokud 
ano, z jakého dĤvodu? 
U dČlnických pozic má konkurence vliv vždy a u THP pozic pro nás konkurence není 
ohrožující. 
6) Jste spokojeni s novČ nastaveným systémem odmČňování? Myslíte si, že je 
spravedlivý a srozumitelný? 
Na tuto otázku nedokáži objektivnČ odpovČdČt, záleží spíše na názoru zamČstnancĤ. 
7) Plánujete v systému odmČňování provádČt další zmČny? 
Systém odmČňování má vždy svĤj vývoj. Nedokáži si pĜedstavit, že bychom nevnímali 
nové poznatky, s kterými bychom následnČ v systému odmČňování nepracovali. 
8) NepĜemýšleli jste o zavedení benefitu jako je pĜíspČvek na cestování 
do zamČstnání, pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní, pĜíspČvek na životní pojištČní 
či placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“? Neboť právČ o tyto benefity by 
mČli zamČstnanci dle dotazníkového šetĜení nejvČtší zájem. 
PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní nebo životní pojištČní nepodporuje naše teze 
individuálního odmČňování, jelikož takovýto systém je plošný a není možné nČkoho 
diskriminovat. Namísto dvou placených dnĤ nemoci bez „neschopenky“ mají 
zamČstnanci 5 dnĤ dovolené navíc. 
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9) Plánujete opakované zjišťování spokojenosti se systémem odmČňování 
v nČjakých pravidelných intervalech? Pokud ano, budete následnČ systém 
pĜizpĤsobovat požadavkĤm zamČstnancĤ? 
Zjišťování spokojenosti probíhá vždy na začátku roku a to již druhým rokem a v tomto 
budeme pokračovat i nadále. Na podnČty ze strany zamČstnancĤ reagujeme vždy, je to 
forma dialogu, který se zamČstnanci vedeme a jsme za nČj rádi.  
 
3.8 ůnalýza konkurence  
ůnalýza konkurence byla zpracována na základČ Porterova modelu pČti sil, pomocí 
nČhož byla vytvoĜena prognóza vývoje konkurenční situace v daném odvČtví. Dle 
Portera pĤsobí na společnost na určitém trhu pČt faktorĤ, kterým je potĜeba se vČnovat 
a pokusit se co nejpĜesnČji odhadnout jejich chování.  
Již zmínČných pČt faktorĤ, jež pĤsobí i na společnost PKS okna a.s., tvoĜí stávající 
konkurenti, potenciální konkurenti, substituty, kupující a dodavatelé.  
Stávající konkurenti 
NejvČtším konkurentem společnosti PKS okna a.s. je společnost Window Holding a.s. 
Tato společnost vykazuje nejvČtší roční obrat mezi organizacemi pĤsobícími na daném 
trhu. Window Holding a.s. má v České republice vybudované jméno a její obchodní síť 
je vČtší než síť společnosti PKS okna. Mezi další významné konkurenty se Ĝadí Okna 
Macek a.s., RI OKNA a.s. nebo SULKO s.r.o. 
Konkurenční boj mezi společnostmi je velký, zejména když se jedná o velké zakázky. 
V takovém pĜípadČ rozhoduje cena výrobkĤ i jejich kvalita a používané technologie. 
Hrozba vstupu nových konkurentĤ na trh 
Bariéry vstupu na trh jsou pro začínajícího výrobce dost vysoké, neboť velké 
společnosti si mohou díky výnosĤm z rozsahu dovolit nižší ceny výsledného produktu, 
73 
 
protože celý proces výroby je pro ni levnČjší. Je to zpĤsobeno již na začátku pĜi nákupu 
materiálu, který silnČjší společnost nakupuje ve vČtších objemech, což je levnČjší. 
Konkurence, která vstupuje na trh, a mohla by ovlivnit pozice stávajících výrobcĤ je 
zahraniční. Jsou to vČtšinou polští výrobci, kteĜí mají vybudovanou značku v Polsku. 
Ti osloví nČkolik společností v České republice, zda by neprodávaly jejich produkty, 
a pokud takovou nabídku nČkteré pĜijmou, dostávají se pak na trh konkurenční 
produkty. 
Hrozba vzniku substitutĤ 
Dá se Ĝíci, že substituty na trhu s okny neexistují. Jediné, co by mohlo znamenat 
ohrožení, je výstavba budov, které mají pouze minimální množství oken nebo dokonce 
žádná, a teplota uvnitĜ je Ĝízena vzduchotechnikou. Tudíž by se snížila poptávka 
po klasických oknech a využívaly by se pouze skla zasazená do rámĤ. Úplné vytČsnČní 
klasických oken je ale stále vzdálená budoucnost. 
Síla kupujících 
Síla kupujících jistČ není pro organizaci nevýznamná. Projevuje se zejména u vČtších 
projektĤ, které jsou zárukou vyššího zisku. VČtší projekty tvoĜí zhruba 60 % z obratu 
společnosti. Jedná se vČtšinou o organizace zabývající se výstavbou obytných domĤ. 
Takové zakázky jsou pro organizaci významné, neboť se očekává další spolupráce 
v budoucnu. V rámci boje o takové zakázky dochází i ke snižování ceny. 
Vliv kupujících na cenu se projevuje i v určitých časových obdobích, v nichž se 
společnost nachází. Mezi záporné stránky společnosti patĜí nestálost trhu. Stavebnictví 
je oborem, na který má vliv napĜíklad roční cyklus. Jeho pozice na trhu není stálá. 
Sezónnost má za následek snižování cen nebo nabízení rĤzných doplňkových služeb. 
Jako pĜíklad lze uvést dodání žaluzií zdarma, nejrĤznČjší slevy či prodlužování záruky. 
Síla dodavatelĤ 
Dodavatelé jsou pro společnost PKS okna a.s. velice dĤležití, neboť veškerý materiál 
pro výrobu je dovážen ze zahraničí. Vzhledem k tomu, že výrobcĤ materiálĤ 
a pĜíslušenství, které organizace pro svoji výrobu potĜebuje, není na trhu nedostatek, 
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společnost PKS ona a.s. má možnost volby. Tento fakt znamená, že vyjednávací síla 
dodavatelĤ je relativnČ malá, a společnost je schopna poĜídit potĜebné komponenty 
za velice pĜíznivé ceny. NejvČtší množství materiálu je dováženo z NČmecka, protože 
právČ NČmecko je leaderem ve výrobČ oken, který určuje trend, jímž se bude ubírat celá 
Evropa. Z NČmecka jsou odebírány zejména plastové a hliníkové profily, barvy, kování 
a tČsnČní. Jedním z dalších významných dodavatelĤ jsou belgické společnosti, které 
dodávají sklo, na jehož výrobu se specializují.  
 
3.8.1 ůnalýza konkurence z hlediska odmČňování 
V následující kapitole bude nahlíženo na konkurenci z hlediska odmČňování. Nejprve 
budou popsány vybrané společnosti se stejným pĜedmČtem podnikání a dále společnosti 
se stejnou potĜebou pracovních profesí. 
 
Společnosti se stejným pĜedmČtem podnikání 
Dále bude porovnáno odmČňování ve společnostech se stejným pĜedmČtem podnikání, 
které pro PKS okna a.s. znamenají nejvČtší konkurenci. Budou zmínČny benefity, jež 
vybrané organizace nabízejí svým zamČstnancĤm, a budou uvedeny i jejich celkové 
počty zamČstnancĤ a výsledky hospodaĜení za rok 2014. Mezi vybrané společnosti 
patĜí: 
 Window Holding a.s. 
 Okna Macek a.s. 
 SULKO s.r.o. 
 RI OKNA a.s. 
Prvním bodem porovnávání byly benefity poskytované jednotlivými konkurenčními 
společnosti. Nabídka zamČstnaneckých výhod je dost podobná. Všechny organizace 




Společnost Window Holding a.s. nabízí zamČstnancĤm kategorie D již zmiňované 
závodní stravování nebo stravenky a 5 týdnĤ dovolené. PracovníkĤm kategorie THP je 
vedle stravování nabízen i mobilní telefon a sleva na výrobky či služby. ZamČstnancĤm, 
kteĜí se vČnují obchodování, je poskytnut firemní vĤz i k soukromým účelĤm, mobilní 
telefon, notebook a provize z prodeje. 
Organizace Okna Macek a.s. nabízí rovnČž pĜíspČvek na stravování. Pracovníci 
kategorie THP mají možnost využívat firemní telefon a automobil. 
SULKO s.r.o. má systém benefitĤ propracovaný o nČco více než ostatní společnosti. 
Nabízejí možnost vzdČlávání a rozvoje. Jedná se zejména o rĤzná školení. Dále nabízejí 
závodní stravování, 20 dnĤ dovolené, využívání firemního automobilu i k soukromým 
účelĤm, mobil a notebook. Vedle tČchto obvyklých benefitĤ lákají své potenciální 
zamČstnance i na firemní akce, které poĜádají, pĜíspČvky na sportovní a kulturní 
aktivity, volné vstupy na sportovní utkání a pravidelnou zdravotní péči. 
Společnost RI OKNů a.s. nemá na svých stránkách ani jinde uveĜejnČné nabízené 
benefity a na email s dotazem neodpovČdČli. 
Tab. 10: Benefity nabízené společnostmi se stejným pĜedmČtem podnikání (25, 26, 27). 
  Benefity 
Window holding 
a.s. 
závodní stravování, 5 týdnĤ dovolené, mobilní telefon, sleva na 
výrobky a služby, notebook, firemní automobil i k soukromým 
účelĤm, provize z prodeje 
Okna Macek a.s. pĜíspČvek na stravování, firemní automobil, mobilní telefon 
SULKO s.r.o. 
školení v zahraničí i ČR, závodní stravování, 20 dnĤ dovolené, 
automobil i k soukromým účelĤm, mobilní telefon, notebook, 
firemní akce, pĜíspČvky na sport a kulturu, volné vstupy na 
sportovní utkání, pravidelná zdravotní péče o zamČstnance 
Dále byly zjištČny výsledky hospodaĜení za rok 2014. Z tabulky je zĜejmé, že nejvČtší 
výsledek hospodaĜení vykazovala společnost Okna Macek a.s. a naopak nejnižší 
Window Holding a.s., kteĜí v roce 2014 zaznamenali ztrátu 6 618 000 korun. PKS okna 
a.s. vykázali v tomto roce výsledek hospodaĜení 4 301 000 korun, což je Ĝadí na druhou 
nejlepší pozici za rok 2014. 
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Tab. 11: Výsledky hospodaĜení společností se stejným pĜedmČtem podnikání za rok 2014 (Zpracováno 
dle výkazĤ ZiskĤ a ztrát jednotlivých společností za roky 2010 - 2014). 
 
Posledním zjišťovaným byl počet zamČstnancĤ v jednotlivých společnostech. 
Pro pĜedstavu jsou v tabulce uvedeny i celkové osobní náklady, jež organizace vykázaly 
v roce 2014. Z tabulky je patrné, že nejvČtší společností podle počtu pracovníkĤ je 
Window Holding a.s. a rovnČž je i zamČstnavatelem, který na osobních nákladech 
zaplatil nejvíce korun. Hned za Window Holding a.s. následuje PKS okna a.s. 
s 229 zamČstnanci. NejménČ pracovníkĤ zamČstnává organizace SULKO s.r.o. a 
vykazují tak i nejmenší osobní náklady.  
Pro pĜesnČjší srovnání je zde ještČ uvedena hodnota prĤmČrných osobních nákladĤ 
za mČsíc na jednoho zamČstnance. Z hodnot tohoto ukazatele je zĜejmé, že nejvyšší 
osobní náklady na zamestnance vydá za mČsíc společnost PKS okna a.s., hned za ním je 
organizace SULKO s.r.o. a RI OKNA a.s. a naopak nejnižší částku osobních nákladĤ 
na zamČstnance vykazuje mČsíčnČ společnost Okna Macek a.s. 
Pro další srovnání je zde uvedena ještČ produktivita práce z pĜidané hodnoty a mzdová 
produktivita z tržeb, kde jde vidČt, že produktivitu práce z pĜidané hodnoty má 
společnost PKS okna a.s. druhou nejvyšší, ale v rámci mzdové produktivity z tržeb jsou 











4 301 000 -6 618 000 9 179 000 2 946 000 608 000
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Tab. 12: Počet zamČstnancĤ, osobní náklady a produktivity práce společností se stejným pĜedmČtem 




Společnosti se stejnou potĜebou pracovních profesí 
Mimo společností, které podnikají ve stejném oboru, jsou zde i společnosti s jiným 
pĜedmČtem podnikání, ale stejnou potĜebou pracovníkĤ. ůby byla analýzy konkurence 
provedena dĤkladnČ, je tĜeba se zamČĜit právČ na organizace, jež potĜebují stejný druh 
zamČstnancĤ jako PKS okna a.s. Je tĜeba zjistit, jaké pracovní podmínky nabízí svým 
zamČstnancĤm, a zda by eventuálnČ mohly pro PKS okna a.s. znamenat hrozbu. 
Mezi konkurenty patĜí zejména organizace Tokoz a.s., Hettich ČR k.s. a Cooper-
Standard ůutomotive Česká republika s.r.o., což jsou organizace sídlící pĜímo ve ŽćáĜe 
nad Sázavou. Společnosti nabízí opČt pĜíspČvek na závodní stravování, ale mimo nČj 
nabízí i pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní nebo životní pojištČní, které organizace PKS 
okna a.s. svým zamČstnancĤm nenabízí. 
Poslední dvČ vybrané společnosti TESLů Jihlava s.r.o. a Bosch Diesel s.r.o. mají sídlo 
v JihlavČ, což je stále vzdálenost, která je na dojíždČní do práce pĜijatelná, a kterou jsou 
nČkteĜí lidé ochotni pĜijmout, pokud jim jsou nabídnuty lepší pracovní podmínky. ObČ 
organizace nabízejí zajímavé zamČstnanecké výhody. Mezi benefity, jež mohou 
PKS okna a.s. Window holding a.s. Okna Macek a.s. SULKO s.r.o. RI OKNA a.s.
Počet zamČstnancĤ 
v roce 2014 229 784 201 165 217
Osobní náklady v 
roce 2014 [Kč] 100 796 000 319 166 000 68 007 000 71 147 000 91 643 000
PrĤmČrné osobní 
náklady za mČsíc na 
1 zamČstnance v 
roce 2014 [Kč]
36 680       33 925 28 195           35 933       35 193        
Produktivita práce z 
pĜidané hodnoty 
[tis. Kč]
541,1 480,6 422,7 424,7 634,8
Mzdová 
produktivita z tržeb 
[tis. Kč]
8,1 6,2 6,3 17,6 10,3
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nabídnout PKS okna a.s. ne, patĜí bezúročná pĤjčka, poukaz na očkování, opČt 
pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní a 13. mzda. 
Tab. 13: Benefity nabízené společnostmi se stejnou potĜebou pracovních profesí (28, 29, 30, 31, 32). 
  Benefity 
Tokoz a.s. vzdČlávání, 5 týdnĤ dovolené, pĜíspČvek na stravování, pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní nebo životní pojištČní 










pĜíspČvek na dovolenou a na Vánoce, mimoĜádný motivační 
pĜíplatek, 5 týdnĤ dovolené, pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní, 
mimoĜádné odmČny za vČrnost společnosti a pĜi významných 
životních jubileích, bezúročná pĤjčka, závodní stravování, 




závodní stravování, pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní, slevy na 
výrobky, 13. mzda, 5 týdnĤ dovolené 
Dále byl zjišťován opČt i počet zamČstnancĤ v jednotlivých společnostech se stejnou 
potĜebou pracovních profesí a bylo zjištČno, že nejvČtší počet zamČstnancĤ mČla v roce 
2014 společnost Bosch Diesel s.r.o., která zamČstnávala celkem 4 032 lidí. Organizací 
s nejmenším počtem zamČstnancĤ byla právČ organizace PKS okna a.s., která má 
zhruba 17krát ménČ zamČstnancĤ oproti společnosti Bosch Diesel s.r.o. 
V tabulce jsou uvedeny i hodnoty celkových osobních nákladĤ jednotlivých společností 
za rok 2014, avšak pro pĜesnČjší porovnání je užitečnČjší ukazatel prĤmČrných osobních 
nákladĤ vynaložených na jednoho zamČstnance za mČsíc. Z tabulky je zĜejmé, že 
výraznČ nejvyšší náklady vykázal v roce 2014 opČt Bosch Diesel s.r.o. Hned za nejvyšší 
hodnotou 56 623 korun je společnost PKS okna a.s. s 36 6Ř0 korunami prĤmČrných 
osobních nákladĤ na zamČstnance za mČsíc. Nejmenší hodnotu tohoto ukazatele mČla 
v roce 2014 společnost TESLů Jihlava s.r.o. 
79 
 
Posledním ukazatelem je produktivita práce z výkonĤ a mzdová produktivita z tržeb, 
kde je možné zaznamenat, že produktivitu práce z výkonĤ a rovnČž i mzdovou 
produktivitu z tržeb má společnost PKS okna a.s. tĜetí nejvyšší. 
Tab. 14: Počet zamČstnancĤ, osobní náklady a produktivity práce společností se stejnou potĜebou 
pracovních profesí za rok 2014 (Zpracováno dle výkazĤ ZiskĤ a ztrát jednotlivých společností za roky 
2010 - 2014). 
 
 
3.9 ůnalýza trhu práce 
V analýze trhu práce bude v úvodu popsáno obyvatelstvo v kraji Vysočina. Bude také 
rozebrána nezamČstnanost v tomtéž kraji, budou vybrány klíčové pozice ze společnosti 
PKS okna a.s. a zjištČno, jaká je nabídka pracovní síly a poptávka po ní. Dále bude 
uvedený pĜehled nejužívanČjších benefitĤ a jejich vývoj v čase a rovnČž budou 
vyčísleny prĤmČrné mzdy. V závČru kapitoly budou nastínČny možnosti dotací 


















v roce 2014 229 532 578 876 342 4 032
Osobní náklady v 
roce 2014 [tis. Kč] 100 796 204 012 229 341 334 275 121 297 2 739 664
PrĤmČrné osobní 
náklady za mČsíc 
na 1 zamČstnance v 
roce 2014 [Kč]
36 680 31 957 33 065 31 799 29 556 56 623
Produktivita práce 
z výkonĤ [tis. Kč] 2660,2 1250,6 1718,6 3910,3 1726,2 5441,9
Mzdová 
produktivita z tržeb 
[tis. Kč]
8,1 4,5 7,5 13,5 6,8 11,2
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3.9.1 ůnalýza obyvatelstva  
Kapitola s názvem Obyvatelstvo bude pĜibližovat strukturu obyvatel v kraji Vysočina. 
Nejprve bude nastínČno, jak se vyvíjel počet obyvatel mezi léty 2010 a 2014, a kolik 
procent z nich tvoĜili ekonomicky aktivní obyvatelé. NáslednČ bude v tabulce zobrazena 
vČková a vzdČlanostní struktura. 
Z tabulky, kde je zobrazen vývoj počtu obyvatel a míra ekonomické aktivity, je možné 
pozorovat, že vývoj počtu obyvatel v celé České republice má rovnomČrný vývoj bez 
výraznČjších výkyvĤ a počet se drží stále zhruba kolem 10,5 milionu obyvatel. Vývoj 
počtu obyvatel v kraji Vysočina má klesající tendenci s meziročním poklesem 
cca 0,2 %.  
Míra ekonomické aktivity v ČR má rostoucí tendenci, zatímco v kraji Vysočina je 
tendence spíše klesající. K prvnímu výraznČjšímu poklesu o cca 1,5 % došlo mezi léty 
2010 a 2011 a pokračoval i dále. Poté nastal v roce 2013 nárĤst o cca 2,6 %, ale 
v dalších letech opČt klesal. 
Tab. 15: Vývoj počtu obyvatel a míra ekonomické aktivity v ČR a kraji Vysočina mezi léty 2010 – 2015 
(47). 
 
Další tabulka zobrazuje vývoj vČkové struktury a prĤmČrný vČk v kraji Vysočina mezi 
roky 2010 a 2014. Lze vidČt, že obyvatel pĜibývá, neboť od roku 2010 do roku 2014 
došlo k nárĤstu o 1 406 lidí ve vČku 0 – 14 let, což je pozitivní zpráva. Naopak klesající 
tendenci je možné sledovat u lidí v produktivním vČku od 15 do 64 let. K výraznČjšímu 
2010 2011 2012 2013 2014 2015
Počet obyvatel v ČR 10 532 770 10 505 445 10 516 125 10 512 419 10 53Ř 275 -
Počet obyvatel v 
kraji Vysočina 514 569 511 937 511 207 510 209 50ř Řř5 -
Míra ekonomické 
aktivity osob ve vČku 
15 a více let v ČR 
[%]
58,4 58,3 58,6 59,3 59,3 59,4
Míra ekonomické 
aktivity osob ve vČku 
15 a více let v kraji 
Vysočina [%]
58,1 57,2 56,8 58,3 58,2 57,4
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poklesu došlo mezi léty 2010 a 2011, kdy byl pokles cca 1,7 %. Počet obyvatel ve vČku 
65 a více let rovnomČrnČ pĜibývá, což souvisí i s posledním údajem, který zobrazuje 
rostoucí vývoj prĤmČrného vČku obyvatel. V období mezi roky 2010 a 2014 se 
prĤmČrný vČk obyvatel zvýšil o cca 1,1 rok. 
Tab. 16: VČkové složení a prĤmČrný vČk obyvatel v kraji Vysočina mezi léty 2010 - 2014 (47). 
  
2010 2011 2012 2013 2014 
0 - 14 let 74 698 75 331 75 454 75 488 76 104 
15 - 64 let 358 013 351 776 348 042 344 450 340 867 
65 a více let 81 858 84 830 87 711 90 271 92 924 
PrĤmČrný vČk  40,8 41,1 41,3 41,6 41,9 
Poslední tabulkou v kapitole o obyvatelstvu kraje Vysočina je tabulka zobrazující 
vzdČlanostní strukturu v roce 2014. Je možné sledovat, že nejvíce obyvatel v kraji má 
dokončené stĜední vzdČlání bez maturity. Skupina lidí se stĜedním vzdČláním 
bez maturity tvoĜí cca 5,7 % z celkového počtu lidí se stĜedním vzdČláním bez maturity 
v ČR. Hned druhou nejpočetnČjší skupinou jsou lidé se stĜedním vzdČláním s maturitou, 
kteĜí tvoĜí cca 4,6 % z celkového počtu. TĜetí skupinou jsou obyvatele s dokončeným 
základním vzdČláním tvoĜící z celkového počtu cca 4,ř %. Čtvrtou skupinou jsou lidé 
s vysokoškolským vzdČláním tvoĜící cca 3,Ř % a poslední je skupina lidí bez vzdČlání či 
lidí, u nichž nebylo vzdČlání zjištČno. Tato skupina tvoĜí cca 7,3 % z celkového počtu 
lidí bez vzdČlání nebo nezjištČného stavu. 
Tab. 17: VzdČlanostní struktura populace v ČR a kraji Vysočina v roce 2014 (48). 
 
 





populace v ČR v roce 
2014 [v tis.]
1 243,3 3 038,5 3 063,7 1 572,4 15,1
VzdČlanostní struktura 
populace v kraji 
Vysočina v roce 2014     
[v tis.]
60,7 172,3 139,7 59,8 1,1




3.9.2 NezamČstnanost  
V následující části bude popsána nezamČstnanost v kraji Vysočina mezi léty 2010 
a 2015. Bude sledován podíl nezamČstnaných osob, vývoj obecné míry nezamČstnanosti 
a počtu uchazečĤ o zamČstnání, kteĜí jsou v evidenci úĜadu práce. 
Tab. 18: Podíl nezamČstnaných, obecná míra nezamČstnanosti a uchazeči o zamČstnání (24). 
  
2010 2011 2012 2013 2014 2015 
Podíl nezamČstnaných 
[%] 8,1 7,2 7,6 8,1 7,4 6,2 
Obecná míra 
nezamČstnanosti [%] 6,9 6,4 6,4 6,7 5,6 4,7 
Uchazeči o zamČstnání 
v evidenci úĜadu práce 29 410 25 605 26 963 28 304 25 532 21 268 
Podíl nezamČstnaných kolísá mezi 7 % a 8 %. V roce 2011 došlo k mírnému poklesu 
o cca 11,1 %, ale od tohoto roku se již podíl opČt navyšoval až do roku 2014, od nČhož 
má znovu klesající tendenci. Ve srovnání podílu nezamČstnaných v kraji Vysočina 
s celkovým podílem nezamČstnaných v České republice, který byl v roce 2015 6,2 %, 
lze konstatovat, že kraj Vysočina nevybočuje. 
Obecná míra nezamČstnanosti je výsledkem podílu nezamČstnaných k pracovní síle. 
Z tabulky je zĜejmé, že obecná míra nezamČstnanosti má spíše klesající charakter. 
Nejnižší hodnota byla zaznamenána v roce 2015, kdy byla 4,7 %. V porovnání s celou 
Českou republikou, jejíž obecná míra nezamČstnanosti byla v roce 2015 5,0 %, lze Ĝíci, 
že kraj Vysočina je mírnČ pod prĤmČrem. 
Vývoj počtu uchazečĤ o zamČstnání, kteĜí jsou v evidenci úĜadu práce, mezi léty 2010 
a 2015 kolísá. VýraznČjší pokles nastal mezi léty 2010 a 2011, kdy se počet uchazečĤ 
snížil o 3 805 lidí, což pĜedstavovalo snížení o cca 12,ř %. V následujících letech počet 
stoupal a od roku 2013 hodnoty opČt klesají. Nejprve došlo k poklesu mezi léty 2013 
a 2014 o cca 9,8 % a následnČ mezi léty 2014 a 2015 o cca 16,7 %, což pĜedstavuje 




3.9.3 Nabídka a poptávka po práci 
V rámci této kapitoly byly vybrány klíčové pracovní pozice pro společnost PKS okna 
a.s. a byly zjištČny počty uchazečĤ o zamČstnání a počty volných míst k bĜeznu roku 
2016.  
Z tabulky je zĜejmé, že aktuální situace je taková, že nabídka pracovní síly výraznČ 
pĜevyšuje poptávku po pracovní síle. NejvČtší rozdíl je zaznamenaný 
u administrativních pracovníkĤ, kde je nabídka zhruba 46krát vČtší než poptávka. 
Naopak nejmenší rozdíl je u montážních dČlníkĤ, kde uchazečĤ o tuto pozici je zhruba 
Ř,5krát více než volných pracovních míst Ě35ě. 




3.9.4 PrĤmČrné hrubé mČsíční mzdy 
Vývoj prĤmČrných hrubých mČsíčních mezd opČt popisuje tabulka. Nejprve je zde 
prĤmČrná mzda vyjádĜena pro celou Českou republiku a následnČ pro kraj Vysočina. 
Dále byla zjištČna hodnota odpovídající zaĜazení dle CZ – NACE. Pro porovnání jsou 
uvedeny i prĤmČrné hrubé mČsíční mzdy ve společnosti PKS okna a.s. 
 
Nabídka pracovní síly 
Ěuchazeči o zamČstnáníě
Poptávka po pracovní síle Ěvolná 
pracovní místaě
Montážní dČlníci výrobkĤ a zaĜízení 272 32
ěemeslníci a kvalifikovaní pracovníci 
na stavbách ĚkromČ elektrikáĜĤě 533 43
Pracovníci v oblasti prodeje 360 31
ěídící pracovníci v oblasti výroby, 
informačních technologií, vzdČlávání 
a v pĜíbuzných oborech
12 1
Všeobecní administrativní pracovníci, 
sekretáĜi a pracovníci pro zadávání 
dat a zpracování textĤ
414 9
Pomocní pracovníci v oblasti tČžby, 





Tab. 20: Vývoj prĤmČrných mezd mezi léty 2010 – 2014 (34). 
  
2010 2011 2012 2013 2014 
PrĤmČrná hrubá 
mČsíční mzda v PKS 
okna a.s. [Kč] 
25 789 26 370 25 181 26 196 26 995 
PrĤmČrná hrubá 
mČsíční mzda v kraji 
Vysočina podle CZ - 
NůCE [Kč] 
21 464 21 826 22 252 21 853 22 471 
PrĤmČrná hrubá 
mČsíční mzda podle 
CZ - NůCE [Kč] 
22 379 22 828 22 902 22 395 22 775 
PrĤmČrná hrubá 
mČsíční mzda v kraji 
Vysočina [Kč] 
21 291 22 680 23 144 23 454 24 293 
PrĤmČrná hrubá 
mČsíční mzda v ČR 
[Kč] 
23 864 24 455 25 067 25 035 25 607 
Vývoj prĤmČrné hrubé mČsíční mzdy v České republice mČl mezi léty 2010 a 2012 
vzrĤstající tendenci. Od roku 2012 stále kolísá mezi 25 000 a 26 000 korunami. 
Pro lepší porovnání je uveden i vývoj prĤmČrné hrubé mČsíční mzdy v kraji Vysočina. 
Hodnoty mají vzrĤstající tendenci, avšak ve srovnání s celou Českou republikou jsou 
po celé sledované období vždy výraznČ nižší. 
KonkrétnČjším údajem je hodnota odpovídající pĜedmČtu podnikání podle zaĜazení dle 
CZ – NACE. Oborem, v nČmž podniká společnost PKS okna a.s., je stavebnictví. Vývoj 
prĤmČrných mezd v tomto odvČtví je relativnČ vyrovnaný. Nejvyšší zaznamenanou 
hodnotou je 22 ř02 korun, což byla prĤmČrná mzda v roce 2012. Po tomto roce 
následoval pokles o cca 2,2 %, ale rok 2014 znovu zaznamenal 1,7 % rĤst. 
Pro ještČ podrobnČjší vyjádĜení prĤmČrné mzdy je možné sledovat hodnotu, která 
odpovídá prĤmČrné mzdČ ve stavebnictví v kraji Vysočina. Vývoj kolísá mezi 
hodnotami 21 500 a 22 500 korun. PĜi porovnání prĤmČrných mezd v tabulce je zĜejmé, 
že hodnoty mezd jsou ve stavebnictví podprĤmČrné oproti hodnotám platných pro celou 
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Českou republiku a hodnoty prĤmČrných mezd ve stavebnictví v kraji Vysočina jsou 
rovnČž podprĤmČrné ve srovnání s Českou republikou i stavebnictvím celkovČ. 
 
3.9.5 Benefity 
Na základČ každoročního prĤzkumu, který prování ING Pojišťovna a Svaz PrĤmyslu 
a dopravy ČR, je níže v tabulce zachycený vývoj oblíbenosti benefitĤ mezi 
organizacemi. V tabulce jsou vypsané nejpoužívanČjší benefity. U každého z nich je 
uvedené procento společností, jež určitou zamČstnaneckou výhodu poskytují. 
Benefity jsou seĜazeny od nejpoužívanČjších po ty ménČ bČžné. Lze tedy sledovat, že 
nejčastČjší zamČstnaneckou výhodou je mobilní telefon, který poskytuje Řř % 
zamČstnavatelĤ, naopak ménČ bČžné jsou poukázky Flexi nebo pĜíspČvek na cestování 
do zamČstnání. 
Vývoj všech benefitĤ je pĜevážnČ rovnomČrný bez výraznČjších zmČn v oblíbenosti, 
avšak k určitým výkyvĤm docházelo. Hned u mobilních telefonĤ je možné vidČt pokles 
o cca 10,7 % mezi léty 2011 a 2012 a následný nárĤst v roce 2013 o cca 16 %. Dále 
napĜíklad oblíbenost služebního automobilu vzrostla v roce 2011 o cca 6,7 % a poté 
klesla v roce 2012 o cca 6,3 %. VýraznČjší pokles o cca 22,ř % zaznamenalo i očkování 
proti chĜipce, k nČmuž došlo mezi léty 2013 a 2014, a pĜíspČvek na dovolenou, který 









Tab. 21: Vývoj poskytování benefitĤ v letech 2010 – 2014 (33). 
Benefity Procento poskytujících firem 
 
2010 2011 2012 2013 2014 
Mobilní telefon 80 84 75 87 89 
VzdČlávání 70 78 82 85 81 
LékaĜské prohlídky - - - 75 78 
Pitný režim 71 79 71 82 75 
Stravenky 75 68 81 82 74 
Služební automobil 75 80 75 76 74 
VČcné dary/jednorázové 
odmČny 57 64 64 71 71 
PĜíspČvek na penzijní 
pĜipojištČní 60 71 74 68 68 
PĜíspČvek na životní 
pojištČní 39 54 43 53 49 
Sport 33 32 39 40 42 
13. plat 32 37 37 39 39 
Zdraví Ěvitamíny, 
rehabilitace atd.) 24 31 35 36 39 
Kultura 29 28 33 41 35 
ZamČstnanecké pĤjčky 31 32 36 38 34 
Očkování proti chĜipce 24 28 25 35 27 
PĜíspČvek na dovolenou 20 24 28 32 27 
Dny volna tzv. sick day - - - 30 25 
Flexi - poukázky 14 13 12 24 26 
PĜíspČvek na cestování do 
zamČstnání 14 20 15 22 20 
 
3.9.6 Dotace 
Dotace mĤže společnost PKS okna a.s. čerpat z Evropských sociálních fondĤ a od úĜadu 
práce. V pĜípadČ Evropských sociálních fondĤ se jedná o operační program 
ZamČstnanost, který Ĝídí Ministerstvo práce a sociálních vČcí, a operační program 
Výzkum, vývoj a vzdČlávání Ĝízený Ministerstvem školství, mládeže a tČlovýchovy. 




Operační program ZamČstnanost 
Operační program ZamČstnanost platný pro období 2014 – 2020 podporuje intervence 
ze tĜí tematických cílĤ. Prvním cílem je podpora udržitelné zamČstnanosti, kvalitních 
pracovních míst a mobility pracovních sil. Druhý cíl se zamČĜuje na podporu v oblasti 
sociálního začleňování a boje proti chudobČ a diskriminaci a posledním cílem je 
posilování institucionální kapacity veĜejných orgánĤ a zúčastnČných stran a účinné 
veĜejné správy (37). 
V rámci programu je vymezeno pČt základních vČcných prioritních os, jež byly 
sestaveny na základČ tĜí vymezených cílĤ, a které zahrnují problematiku podpory 
zamČstnanosti, rovných pĜíležitostí žen a mužĤ, adaptibility zamČstnancĤ 
a zamČstnavatelĤ, dalšího vzdČlávání, sociálního začleňování a boje s chudobou. Další 
osy kladou dĤraz na zefektivnČní veĜejné správy, veĜejných služeb a podpory 
mezinárodní spolupráce a sociálních inovací a pátá osa se zamČĜuje na technickou 
pomoc (37). 
Prioritní osa zamČĜující se na podporu zamČstnanosti a adaptability pracovní síly, bude 
používat zejména nástroje aktivní politiky zamČstnanosti, bude realizovat specifická 
opatĜení podporující snížení rozdílu mužĤ a žen na trhu práce, zamČĜí se na rozvoj 
dalšího vzdČlávání, zvyšování dovedností a kompetencí pracovníkĤ. Podporovány 
budou i modernizace veĜejných služeb zamČstnanosti a cílená opatĜení na podporu 
zamČstnanosti mládeže (37). 
Druhá osa se bude v rámci boje s chudobou snažit zvýšit uplatnitelnost osob ohrožených 
sociálním vyloučením, dále se zamČĜí na rozvoj sociálních, zdravotních služeb a služeb 
pro rodiny a dČti a rovnČž na podporu rozvojových strategií Ĝízených na místní úrovni 
zamČĜených na prevenci a Ĝešení problémĤ týkajících se lokální zamČstnanosti 
a sociálního začleňování (37). 
TĜetí osa je zamČĜená na sociální inovace a mezinárodní spolupráci. Čtvrtá osa je 
zamČĜená na Ĝešení pĜíčin nízké efektivity veĜejné správy. Poslední osa se zamČĜuje 




Operační program Výzkum, vývoj a vzdČlávání 
Operační program Výzkum, vývoj a vzdČlávání je platný rovnČž pro období 2014 – 
2020 a zamČĜuje se na rozvoj lidských zdrojĤ pro znalostní ekonomiku a udržitelný 
rozvoj v sociálnČ soudržné společnosti. Navazuje na nČj podpora výzkumu, který 
potĜebuje pro svĤj rozvoj kvalifikovanou pracovní sílu (38).  
OpČt jsou zde stanovené tĜi primární cíle, mezi nČž patĜí investice do výzkumu, vývoje 
a inovací pro praxi, fungující sociální systém a boj proti chudobČ a zkvalitnČní systému 
vzdČlávání Ě3Řě. 
Na stanovené cíle navazují vymezené osy, které vystihují podporované oblasti. 
Mezi podporované oblasti patĜí posilování kapacit pro kvalitní výzkum, rozvoj 
vysokých škol a lidských zdrojĤ pro výzkum a vývoj, rovný pĜístup ke kvalitnímu 
pĜedškolnímu, primárnímu a sekundárnímu vzdČlávání a technická pomoc Ě3Řě. 
Strategie Evropa 2020 
Strategie Evropa 2020 je zamČĜena opČt na tĜi základní priority, které se navzájem 
podporují. Prvním z nich je inteligentní rĤst, jenž chce rozvíjet ekonomiku založenou 
na znalostech a inovacích. Dalším bodem je udržitelný rĤst, aneb podporování 
konkurenceschopnČjších a ekologičtČjších ekonomik, které jsou ménČ náročné 
na zdroje. Posledním cílem je rĤst podporující začlenČní. Jedná se o podporu 
ekonomiky s vysokou zamČstnaností, jež se bude vyznačovat sociální a územní 
soudržností (39).  
Evropská komise má vytyčenou úroveň, které chce do roku 2020 dosáhnout, 
a v souvislosti s ní navrhuje určité cíle EU. Mezi tyto cíle patĜí napĜíklad, že 75 % 
obyvatelstva mezi 20 a 64 lety by mČlo být zamČstnáno, 3 % hrubého domácího 
produktu Evropské unie by mČla být investována do výzkumu a vývoje, mČlo by být 
dosaženo vytyčených cílĤ v oblasti klimatu a energie, mČla by se zvýšit hranice dČtí, 
které dosáhli terciární úrovnČ vzdČlání, a počet osob ohrožených chudobou by mČl 
klesnout o 20 milionĤ Ě3řě. 
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Dále Komise pĜedkládá sedm iniciativ, které budou stČžejní pro Evropskou unii i její 
členské státy Ě3řě. 
ÚĜad práce rovnČž poskytuje dotace v rámci aktivní politiky zamČstnanosti. Jedná se 
o soubor nástrojĤ a opatĜení podporující tvorbu nových pracovních míst prostĜednictvím 
poskytování pĜíspČvkĤ zamČstnavatelĤm pĜi zamČstnávání uchazečĤ o zamČstnání 
i uchazečĤm samotným. Mezi základní nástroje patĜí: 
 Rekvalifikace – ÚP zabezpečí uchazečĤm či zájemcĤm o zamČstnání získání nové 
kvalifikace nebo rozšíĜení té stávající, rekvalifikace se uskutečňuje formou 
vzdČlávání ve vybraných vzdČlávacích programech, 
 Investiční pobídky – pĜedstavuje hmotnou podporu tvorby nových pracovních míst 
a rekvalifikace zamČstnancĤ, 
 VeĜejnČ prospČšné práce – jedná se o časovČ omezené pracovní pĜíležitosti, vytváĜí 
se zejména pro obtížnČ umístitelné a dlouhodobČ nezamČstnané uchazeče 
o zamČstnání, místa vytváĜí zamČstnavatel na základČ písemné dohody s ÚP, 
 Společensky účelná pracovní místa – poskytování pĜíspČvku zamČstnavateli 
na zĜízení společensky účelného pracovního místa, což je místo pro uchazeče 
o zamČstnání, kterým nelze zajistit pracovní umístČní jiným zpĤsobem, takové místo 
zĜizuje zamČstnavatel na základČ písemné dohody s ÚP, pĜíspČvek lze poskytovat 
nejdéle po dobu 12 mČsícĤ a zamČstnavatel o nČj žádá pĜíslušnou krajskou pobočku, 
 PĜíspČvek na zapracování – ÚP poskytuje zamČstnavateli pĜíspČvek, který mĤže 
činit maximálnČ polovinu minimální mzdy mČsíčnČ na jednu zapracovávanou osobu, 
pokud zamČstnavatel pĜijmul do pracovního pomČru uchazeče o zamČstnání, jemuž je 
pĜi zprostĜedkování zamČstnání vČnována zvýšená péče, 
 PĜíspČvek pĜi pĜechodu na nový podnikatelský program – pokud zamČstnavatel 
pĜechází na nový výrobní program a není schopen pro své zamČstnance zabezpečit 
práci v rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, lze pĜíspČvek poskytovat 
na částečnou úhradu náhrady mzdy nejdéle po dobu 6 mČsícĤ, pĜíspČvek mĤže činit 





Základním zákonným ustanovením pro odmČňování pracovníkĤ za práci 
v pracovnČprávních vztazích je Zákoník práce č. 262/2006 Sb., ve znČní následujících 
zákonĤ. Dalším dĤležitým zákonem je Zákon č. 2/1řř1 Sb., o kolektivním vyjednávání, 
ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ. OhlednČ kolektivního vyjednávání je tĜeba zamČĜit se 
na Zákon č 2/1řř1 Sb., o kolektivním vyjednávání, ve znČní pozdČjších pĜedpisĤ. DanČ 
obsahuje Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z pĜíjmĤ (40). 
Mezi plánované zmČny v odmČňování patĜí, že Ministerstvo práce a sociálních vČcí 
promýšlí zvýšení minimální mzdy. Jsou pĜipraveny čtyĜi varanty zvyšování Ězvyšování 
o 500 Kč, o 700 Kč, o 1 000 Kč a o 1 500 Kčě a závazek postupného zvyšování 
minimální mzdy s cílem pĜiblížit se 40 % prĤmČrné mzdy. Jako dostatečná varianta se 
zatím jeví zvýšení o 500 Kč Ě41ě. 
RovnČž se Ĝeší proplácení prvních tĜí dnĤ nemocenské. K poslední zmČnČ došlo 
18. dubna, kdy se vláda na podpoĜe proplácení neshodla (42). 
Mezi další témata patĜí plánovaný týden mateĜské dovolené pro otce, v oblasti daní by 
mČlo dojít ke zvýšení částky slevy na druhé až tĜetí dítČ a plánuje se možnost umístČní 
dČtí od dvou let do školek, kde budou povinni dítČ pĜijmout. Všechny tyto návrhy jsou 
pouze plánované a čekají na Ĝešení Ě50ě. 
 
3.10 SWOT analýza 
ůnalytickou část bude ukončovat SWOT analýza, která shrne veškeré poznatky získané 
v procesu popisu současného stavu společnosti PKS okna a.s. Pomocí SWOT analýzy 
bude možné vyhodnotit fungování organizace komplexnČ, nalézt problematické oblasti 
společnosti a zároveň nové možnosti pro její rozvoj Ě43). 
SWOT analýza se zamČĜuje nejprve na analýzu vnitĜního prostĜedí společnosti, kde 
určuje její slabé a silné stránky v porovnání s konkurencí. Cílem organizace je 
maximalizace silných stránek a zároveň snaha o minimalizaci tČch slabých. Ve druhé 
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části probíhá analýza vnČjšího prostĜedí, která si klade za cíl určit pĜíležitosti a hrozby 
společnosti (43). 
Následující text tedy vytyčí silné a slabé stránky společnosti a doplní je o její pĜíležitosti 
a hrozby. SWOT analýza bude rovnČž sloužit jako shrnutí celé analytické části. 
Silné stránky 
Jednou ze silných stránek je propracovaný informační systém, který uvnitĜ společnosti 
funguje. Používaný operační systém umožňuje rychlé dohledání potĜebných dat o každé 
zakázce. Vedle operačního systému je užitečné i propojení zamČstnancĤ pĜes email 
organizace a pro rychlá sdČlení jsou využívány telefony v kanceláĜích či mobilní 
telefony zamČstnancĤ. 
Mezi silné stránky rovnČž patĜí kvalita nabízeného produktu a služeb. Pro výrobu jsou 
používány odolné materiály a komponenty ze zahraničí a služby poskytují kvalifikovaní 
pracovníci. 
Možnost nabídnout zákazníkovi nižší cenu než mohou nabídnout malé začínající 
společnosti na trhu je také silnou stránkou společnosti. Nižší cenu mĤže nabídnout, 
neboť díky velkým objemĤm materiálu a komponentĤ, které na výrobu nakupuje, 
zaznamenává úspory z rozsahu. 
Další silnou stránkou jsou poĜádaná školení pro zamČstnance společnosti. Vedle 
zákonem naĜízených školení jsou poĜádána i školení, prostĜednictvím nichž se 
organizace snaží o celkové zlepšení podmínek na pracovišti. Personální oddČlení 
plánuje do budoucna pravidelné poĜádání rĤzných druhĤ školení. 
Z analýzy pracovníkĤ vzešlo, že silnou stránkou je nízká míra fluktuace zamČstnancĤ 
ve společnosti i pĜesto, že dle výsledkĤ z dotazníkového šetĜení nejsou zamČstnanci 
s odmČňování pĜíliš spokojeni. 
Silnou stránkou, která byla zjištČna v rámci analýzy zamČstnancĤ, je rostoucí 
produktivita práce v čase. NejvČtší rostoucí trend zaznamenala produktivita práce 
z tržeb za vlastní výrobky a služby a mzdová produktivita z tržeb. Produktivita práce 
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z výkonĤ rovnČž vzrostla a nejvČtší rĤst byl zaznamenán v roce 2014, kdy došlo 
ke vzpamatování se po hospodáĜské krizi. 
Za zmínku stojí i výše prĤmČrných mezd ve společnosti, neboť ty jsou v porovnání 
s pĜímou konkurencí i s organizacemi se stejnou potĜebou pracovních pozic na relativnČ 
vysoké úrovni. 
Silnou stránkou je i spolupráce organizace se stĜedními školami. Vzhledem k problému 
nedostatku kvalifikované pracovní síly, který společnost Ĝeší, je toto Ĝešení vhodné. 
Spolupráce se školami zatím nefunguje ve společnosti dlouho. Probíhají již exkurze 
budoucích absolventĤ a je zde i možnost praxe. UrčitČ je zde stále prostor 
pro zlepšování komunikace mezi organizací a stĜedními školami, což znamená, že by se 
spolupráce se stĜedními školami dala vnímat zároveň jako pĜíležitost. 
Další silnou stránkou organizace je komunikace uvnitĜ společnosti. Z interní analýzy 
vzešlo, že zamČstnanci jsou spokojeni se vztahem i komunikací ze strany vedoucích 
pracovníkĤ. NČkterým vedoucím pracovníkĤm pomohla s komunikací školení, jež se 
pro tento dĤvod konala. Na rĤzná témata zamČĜená školení plánuje personální oddČlení 
organizace poĜádat v pravidelných a častČjších intervalech. Velkou výhodou je, že 
zamČstnanci mají také možnost vyjádĜit se a následnČ zapojit do Ĝešení problému 
ve společnosti, což opČt potvrzuje snahu o komunikaci ve společnosti. 
Poslední silnou stránkou společnosti by mohly být pracovní podmínky na pracovišti, 
s nimiž je vČtšina pracovníkĤ spokojena, což se také projevilo v dotazníkovém šetĜení. 
Slabé stránky 
Hlavní slabou stránkou v současné dobČ je personální politika v organizaci a s tím 
související nedostatek kvalifikované pracovní síly. Společnost o tomto problému ví 
a snaží se jej Ĝešit. NejvČtší nedostatek společnost pociťuje na dČlnických pozicích, 
které výrobní organizace nezbytnČ potĜebuje. 
Slabou stránkou je dle provedených analýz rostoucí míra fluktuace. Zatím jsou hodnoty 
nízké, ale mají stále rostoucí prĤbČh, na nČjž by mČla organizace dávat pozor a pĜípadnČ 
jej Ĝešit s pĜedstihem. 
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Mezi další slabé stránky patĜí nespokojenost zamČstnancĤ se současným systémem 
odmČňování. Z dotazníkového šetĜení vzešlo, že nejvíce nespokojení jsou s výší pevné 
části mzdy, neboli s pomČrem její pevné a variabilní složky. Domnívají se, že nejsou 
ohodnoceni adekvátnČ k odvedenému výkonu, nebo že vyšší výkon je ohodnocen stejnČ 
jako výkon nižší. ů i pĜesto, že byly v roce 2016 zavedeny nové benefity, které mohou 
zamČstnanci využívat, v dotazníkovém šetĜení se objevilo, že současné benefity nejsou 
pro témČĜ polovinu pracovníkĤ pĜíliš motivující. 
Dalším problémem, který se projevil v dotazníkovém šetĜení, je, že nČkteĜí pracovníci 
nejsou dostatečnČ informovaní o zamČstnaneckých výhodách, jež mohou využívat, a že 
pro nČkteré pracovníky je současný systém odmČňování nesrozumitelný.  
PĜíležitosti 
Jednou z pĜíležitostí mĤže být využití dotací. Mohlo by se jednat o dotace poskytované 
Evropskými sociálními fondy, kde by se jednalo o poskytování dotací v rámci 
operačního programu ZamČstnanost nebo operačního programu Výzkum, vývoj 
a vzdČlávání. Další možností je čerpání dotací prostĜednictvím ÚĜadu práce, který nabízí 
program s názvem Evropa 2020. 
Další pĜíležitostí by mohla být vedle spolupráce se stĜedními školami i spolupráce 
s ÚĜadem práce pĜi obsazování volných pracovních míst. Zároveň by se společnost 
mohla zamČĜit na prohloubení a zdokonalení již zmiňované spolupráce se stĜedními 
školami. 
PĜíležitostí pro společnost mĤže být také zhodnocení koruny vĤči ostatním mČnám. 
Vzhledem k tomu, že organizace nakupuje veškerý materiál a komponenty 
od zahraničních dodavatelĤ, pĜi posílení koruny vĤči euru by se jí snižovaly náklady. 
Poslední pĜíležitostí je pro společnost obstarání si nových technologií a být tak napĜed 
nebo na stejné úrovni s konkurenčními organizacemi. 
Hrozby  
Jednou z hrozeb je pro společnost ekonomický cyklus. Vzhledem k oboru, v nČmž 
podniká, pociťuje ekonomický cyklus dost znatelnČ. Jakmile se začne projevovat 
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hospodáĜský pokles, ekonomické subjekty pĜestávají investovat do výstavby nových 
budov a jakýchkoli rekonstrukcí, což má špatný dopad na fungování společnosti. Pokles 
se projevuje nejen v celkovém výsledku hospodaĜení, ale rovnČž v produktivitČ práce, 
která v tomto období klesá.  
Další hrozbou je konkurence na trhu. NovČ vznikající organizace společnost ohrozit 
nemohou, neboť organizace má na trhu zavedené jméno a vzhledem k vČtším objemĤm 
zakázek si mohou dovolit nabídnout zákazníkovi nižší cenu než začínající konkurenční 
společnosti. Hrozbou jsou ale společnosti ze zahraničí, které mají na domácím trhu 
vybudované jméno, a na český trh se dostávají prostĜednictvím napojení se na české 
prodejce. 
Hrozbou je pro společnost odchod stávajících kvalifikovaných pracovníkĤ, kterých má 
společnost již nyní nedostatek. Organizace si tuto hrozbu uvČdomuje a snaží se ji Ĝešit. 
S tímto problémem souvisí i fakt, že v rámci analýzy trhu práce bylo zjištČno, že klesá 
počet uchazečĤ o zamČstnání v evidenci úĜadu práce.  
Jednou z dalších hrozeb, kterou by společnost mČla brát v úvahu, je znehodnocení 
koruny vĤči zahraničním mČnám, neboť odebírá materiál a komponenty pouze 
od zahraničních dodavatelĤ. 
Poslední hrozbou by pro společnost byla situace, že konkurence začne používat 
nejnovČjší technologie, které na trhu existují.  
 
3.10.1 Vyhodnocení SWOT analýzy 
ůby bylo možné vyhodnotit SWOT analýzu, ke každé položce je na stupnici 1 – 5 
ohodnocena její dĤležitost a současný stav, v nČmž se právČ daná položka nachází. 
Hodnota 1 znamená, že položka má malou dĤležitost, nebo že současný stav určité 
položky je na nízké úrovni. V pĜípadČ hodnoty 5 platí, že značí velkou dĤležitost 
položky, nebo vysokou úroveň současného stavu. 
Pro pĜehledné vyhodnocení byly zjištČny výsledky pro každou ze čtyĜ částí SWOT 
analýzy. Vynásobením dĤležitosti položky se současným stavem a následným sečtením 
95 
 
tČchto hodnot vyšly určité výsledky, které byly následnČ podČleny počtem položek 
v každé ze čtyĜ kategorií. Vyšly tedy následující prĤmČrné hodnoty: 
 Silné stránky: 17,8. 
 Slabé stránky: 13,5. 
 PĜíležitosti:  5,6. 
 Hrozby:  10. 
Z výsledkĤ vyplývá, že silných stránek má společnost více než tČch slabých, ale hrozby 
pĜevažují nad pĜíležitostmi. Organizace by se mČla snažit eliminovat své slabé stránky 
prostĜednictvím využití svých silných stránek a pĜíležitostí. Hrozby mĤže společnost 
















Tab. 22: SWOT analýza ĚVlastní zpracováníě. 
Silné stránky DĤležitost položky 
Současný 
stav 
Propracovaný informační systém 
Kvalitní produkt 
Možnost nabídnutí nižší ceny zákazníkovi 
Školení a kvalifikace pracovníkĤ 
Nízká míra fluktuace 
RĤst produktivity v čase 
Výše prĤmČrných mezd 
Dobrá komunikace mezi nadĜízenými a podĜízenými 
Možnost zamČstnancĤ vyjádĜit se 

























Rostoucí trend míry fluktuace 
Nedostatek kvalifikovaných pracovních sil  
ĚdČlnické poziceě 
Nedostatečná srozumitelnost systému odmČňování 
Nespokojenost zamČstnancĤ s pomČrem pevné a 
variabilní části mzdy 
NedostatečnČ motivující zamČstnanecké výhody 
Nedostatečná zpČtná vazba od vedoucích pracovníkĤ 

























Spolupráce s ÚĜadem práce pĜi hledání nových 
zamČstnancĤ 
Prohloubení spolupráce se stĜedními školami pĜi hledání 
nových zamČstnancĤ 
Zhodnocení mČny  



















Konkurence na trhu pĜicházející ze zahraničí 
Odchod kvalifikované pracovní síly 
Znehodnocení mČny 














4 VLůSTNÍ NÁVRHY ěEŠENÍ 
Na základČ vypracování analytické části byly zjištČny silné a slabé stránky společnosti 
PKS okna a.s., a rovnČž i její pĜíležitosti a hrozby, které shrnula SWOT analýza. 
Návrhová část se zamČĜí na zjištČné slabé stránky společnosti a pokusí se vytvoĜit 
návrhy vhodných Ĝešení pro jejich eliminaci. 
V analytické části bakaláĜské práce byly zjištČny tyto slabé stránky organizace: 
 Personální politika. 
 Rostoucí trend míry fluktuace. 
 Nedostatečná srozumitelnost systému odmČňování. 
 Nespokojenost zamČstnancĤ s pomČrem pevné a variabilní části mzdy. 
 NedostatečnČ motivující zamČstnanecké výhody. 
 Nedostatečná zpČtná vazba od vedoucích pracovníkĤ. 
 Nedostatečná informovanost zamČstnancĤ. 
Návrhy, které jsou rozpracovány níže, si kladou za cíl zlepšení v následujících 
oblastech: 
 Nedostatečná srozumitelnost systému odmČňování. 
 Nedostatečná informovanost zamČstnancĤ. 
 Nedostatečná zpČtná vazba od vedoucích pracovníkĤ. 
 NedostatečnČ motivující zamČstnanecké výhody. 
 
4.1 Návrhy Ĝešení 
Následují samotné vlastní návrhy Ĝešení, které by mČly částečnČ nebo zcela odstranit 




4.1.1 Opakované zjišťování spokojenosti s hodnocením a odmČňováním 
Vzhledem k tomu, že potĜeby každého jedince se v čase mČní, je tĜeba neustále 
zjišťovat, zda se nezmČnily i priority a očekávání, která mají zamČstnanci ve společnosti 
ohlednČ odmČňování. ů zároveň je dĤležité vedle sledování spokojenosti s hodnocením 
a odmČňováním pracovníkĤ zaznamenávat i nové trendy v této oblasti a pĜípadnČ na nČ 
co nejpružnČji reagovat. Být v obraze znamená držet krok s konkurencí nebo být 
dokonce pĜed ní, což by mČlo být pro společnost podstatné. 
Prvním návrhem je tedy zavedení pravidelného zjišťování spokojenosti s aktuálním 
systémem hodnocení a odmČňování. Zjišťování by mČlo probíhat jednou za rok 
prostĜednictvím dotazníkového šetĜení. ůnalýza spokojenosti formou dotazníku je 
vhodná, neboť respondenti odpovídají anonymnČ. V pĜípadČ poĜádání schĤzí, kde by se 
vedení ptalo na jejich spokojenost s hodnocením a odmČňováním, by se zĜejmČ 
zamČstnanci báli vyjádĜit a výsledek takového jednání by pak nemČl velkou vypovídací 
hodnotu. 
Pro zjišťování spokojenosti se mĤže použít již vytvoĜený dotazník z PĜílohy 1. 
V pĜípadČ, že by došlo k určitým zmČnám v systému hodnocení a odmČňování, musely 
by se tyto zmČny následnČ projevit i v samotném dotazníku. 
 
4.1.2 VytvoĜení srozumitelné informační brožury 
Cílem druhého návrhu je zlepšení informovanosti zamČstnancĤ ve společnosti 
a vytvoĜení srozumitelnČjší formy prezentace nabízených benefitĤ.  
Doposud vše fungovalo tak, že pokud došlo ke zmČnám v oblasti hodnocení 
a odmČňování, byla tato zmČna sepsána a uveĜejnČna na nástČnkách u každé dílny a byla 
dána i do prostor určených k odpočinku v prĤbČhu pĜestávky, kde si ji mohli 
zamČstnanci prostudovat. I pĜesto, že pracovníci mČli možnost se k tČmto materiálĤm 
dostat, z dotazníkového šetĜení vzešlo, že o nČkterých zamČstnaneckých výhodách 
nevČdČli nebo zcela neporozumČli zpĤsobu jejich poskytování. 
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Druhým návrhem je tedy vytvoĜení srozumitelné informační brožury, která by byla 
zamČstnancĤm prezentována ústnČ, a zároveň by každý ze zamČstnancĤ obdržel 
i tištČnou verzi.  
Prezentace brožury by mohla probíhat na školeních, která jsou pro zamČstnance 
poĜádána a dle personálního oddČlení budou v budoucnu probíhat v častČjších 
intervalech. Brožura by mČla být zpracována do elektronické podoby a prezentována 
pomocí dataprojektoru. TištČné brožury by mČly být zamČstnancĤm rozdány ještČ 
pĜed samotnou prezentací, aby mČli možnost se v brožuĜe zorientovat. Prezentaci by 
mČl vést nČkdo z personálního oddČlení, aby mohl okamžitČ reagovat na pĜípadné 
dotazy zamČstnancĤ. Vyzvat zamČstnance k diskusi a otázkám je žádoucí, neboť 
prostĜednictvím odpovČdí na dotazy se vyĜeší nejasnosti, které mohou pracovníci 
pĜi čtení zaznamenat.  
MĤže nastat situace, že se zamČstnanci nebudou chtít dotazovat na nesrovnalosti 
pĜed svými kolegy. Je vhodné sdČlit zamČstnancĤm po skončení prezentace, ať si 
brožuru ještČ v klidu prostudují doma, a v pĜípadČ dalších nejasností je odkázat 
na konkrétní osobu, která jim jejich dotazy ráda zodpoví.  Takovou osobou by mohl být 
hlavní odboráĜ, jehož má každý úsek. 
VytvoĜený návrh informační brožury se nachází v PĜíloze 3. 
 
4.1.3 Zavedení podrobnČjších hodnotících pohovorĤ zahrnujících zpČtnou vazbu 
TĜetím návrhem je zaĜazení individuálního provádČní zpČtné vazby do hodnotícího 
pohovoru, neboť z dotazníkového šetĜení vyplynulo, že cca 3ř % zamČstnancĤ se se 
zpČtnou vazbou ze strany svého vedoucího nesetkává pravidelnČ, anebo vĤbec. Je to 
chyba, protože je dĤležité, aby pracovník vidČl vztah mezi svým odvedeným výkonem a 
výsledkem hodnocení. Zároveň mĤže být poskytnutí zpČtné vazby pro zamČstnance 
motivující. Z dotazníkového šetĜení vzešlo, že 5 % respondentĤ motivuje pochvala 
od nadĜízeného, tak proč ji nezahrnout do bČžného fungování. 
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V současné dobČ ve společnosti funguje individuální setkávání nadĜízeného 
a podĜízeného na začátku každého mČsíce. Setkávají se za účelem pĜedání výplatní 
pásky a zároveň nadĜízený pĜedává podĜízenému graf jeho výkonnosti a odvedené práce 
v mČsíci, za nČjž je hodnocen. Z grafu je jasnČ vidČt, jak se ve sledovaném čase 
pohybovala pracovníkova výkonnost, od které je odvozována variabilní složka mzdy. 
Graf slouží jako materiál, který by mČl odrážet dĤvody pro stanovení zrovna takové 
částky variabilní mzdy, která byla pracovníkovi vypočítána a pĜidČlena. 
Cílem návrhu je zanesení do rozhovoru mezi zamČstnancem a jeho nadĜízeným zpČtnou 
vazbu, která by se zamČĜila na dĤvody pĜípadných poklesĤ či zvýšení výkonnosti, která 
jsou zĜetelná v již sestavovaném grafu. Z jedné strany listu papíru by tedy mohl být 
natisknutý graf výkonnosti, jako tomu bylo doposud, a na druhé stranČ by se nacházely 




Obr. 11: Návrh dokumentu zpČtné vazby k odvedené práci zamČstnance ĚVlastní zpracováníě. 
 
4.1.4 Možnost volby nČkterých zamČstnaneckých výhod 
Dalším návrhem je zmČna systému benefitĤ. Vzhledem k tomu, že 53 % respondentĤ 
odpovČdČlo, že zamČstnanecké výhody na nČ nepĤsobí motivačnČ, bylo by dobré, kdyby 
mČl každý ze zamČstnancĤ možnost zvolit si právČ ty zamČstnanecké výhody, jež bude 
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spatĜovat jako užitečné, neboť doposud funguje systém zamČstnaneckých výhod tak, že 
je vytvoĜený seznam plošnČ poskytovaných benefitĤ. Z tČchto benefitĤ jsou pak nČkteré 
poskytovány pouze zamČstnancĤm kategorie THP, nČkteré pracovníkĤm kategorie D, 
a nČkteré obČma skupinám. 
Návrhem je vytvoĜení systému, který by zahrnoval zamČstnanecké výhody poskytované 
plošnČ všem zamČstnancĤm, doplnČné o benefity, jež bude možno si individuálnČ zvolit. 
Nový návrh systému benefitĤ ponechává rozdČlení zamČstnancĤ na kategorie THP a D. 
PlošnČ poskytované zamČstnanecké výhody by sestávaly z benefitĤ, které dle 
dotazníkového šetĜení využívá nejvíce pracovníkĤ. Jednalo by se o výhody v následující 
tabulce. 
Tab. 23: Návrh plošnČ poskytovaných benefitĤ ĚVlastní zpracováníě. 
Pro kategorii THP Pro kategorii D 
 PĜíspČvek na stravování 
 PĜíspČvek na dovolenou 
 Jazykové vzdČlávání ve společnosti 
 OdmČna pĜi životním jubileu a 
odchodu do starobního dĤchodu 
 PĜíspČvek na stravování 
 Dovolená za odpracování plného 
pracovního fondu v pololetí 
 VČrnostní pĜíplatek 
 PĜíspČvek na dovolenou 
 PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní 
dny pondČlí až pátek 
 PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního 
klidu 
Benefity, které nebyly zaĜazeny do plošnČ poskytovaných, by byly doplnČny 
o zamČstnanecké výhody, jež by si zamČstnanci pĜáli zaĜadit do současného systému. 
Což znamená, že zamČstnanci o své staré benefity nepĜijdou, a dokonce budou ještČ 
doplnČny o ty výhody, které si dle dotazníkového šetĜení pracovníci pĜáli nejvíce. 
Z dotazníkového šetĜení vzešlo, že nejvČtší zájem by pracovníci mČli o zaĜazení 
následujících benefitĤ: 
 PĜíspČvek na cestování do zamČstnání. 
 Placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“. 
 PĜíspČvek na životní pojištČní. 
 PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní.  
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Každá kategorie zamČstnancĤ by tedy mČla svĤj seznam plošnČ poskytovaných benefitĤ 
a zároveň seznam zamČstnaneckých výhod, z nichž by si mohli zvolit. Volba z balíčku 
benefitĤ by byla samozĜejmČ korigována. První variantou je, že jednotlivé volitelné 
benefity by byly obodovány a každý zamČstnanec by dostal určitý počet bodĤ, které 
mĤže vyčerpat za rok. Druhá varianta by zohledňovala odvedený výkon pracovníka, 
k čemuž by se použilo navrženého dokumentu sestaveného k provedení zpČtné vazby. 
 
PRVNÍ VARIANTA 
PĜedstava je taková, že každý zamČstnanec, který má se zamČstnavatelem uzavĜený 
pracovní pomČr trvající déle než jeden rok, bude mít celkovČ 10 bodĤ, a návrh 
na bodové ohodnocení jednotlivých volitelných benefitĤ je opČt uveden v tabulce. 
Tab. 24: Návrh volitelných zamČstnaneckých výhod a jejich bodové ohodnocení pro pĜípad první varianty 
ĚVlastní zpracováníě. 
Pro kategorii THP Bodové ohodnocení 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory 
 Poskytování právního poradenství 
 Možnost využití služebního automobilu pro 
soukromé účely 
 PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
 Placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“ 
 PĜíspČvek na životní pojištČní 









Pro kategorii D Bodové ohodnocení 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory 
 Poskytování právního poradenství 
 Jazykové vzdČlávání ve společnosti 
 OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu do 
starobního dĤchodu 
 PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
 Placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“ 
 PĜíspČvek na životní pojištČní 










Volba benefitĤ by probíhala napĜíklad pĜed koncem každého roku a zamČstnanci by si 




Druhá varianta by zohledňovala roční výkon pracovníka, který by se zjistil 
prostĜednictvím sečtení všech dosažených bodĤ, jež zamČstnanec nasbíral z navrženého 
dokumentu sloužícího pro zpČtnou vazbu. 
V dokumentu je sledováno každý mČsíc osm kritérií, jež nadĜízený ohodnotí 5 – 0 body. 
To znamená, že zamČstnanec mĤže za každý mČsíc získat maximálnČ 40 bodĤ, což 
za rok pĜedstavuje celkem 4Ř0 bodĤ. Dosažený počet bodĤ za rok bude tvoĜit kredit, 
z nČhož mĤže pracovník čerpat pĜi výbČru benefitĤ, jejichž bodové ohodnocení se musí 
oproti první variantČ zmČnit. Návrh na bodové ohodnocení jednotlivých benefitĤ 
pĜi použití druhé varianty je uveden v tabulce. 
Tab. 25: Návrh volitelných zamČstnaneckých výhod a jejich bodové ohodnocení pro pĜípad druhé 
varianty ĚVlastní zpracováníě 
Pro kategorii THP Bodové ohodnocení 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory 
 Poskytování právního poradenství 
 Možnost využití služebního automobilu pro 
soukromé účely 
 PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
 Placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“ 
 PĜíspČvek na životní pojištČní 









Pro kategorii D Bodové ohodnocení 
 PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory 
 Poskytování právního poradenství 
 Jazykové vzdČlávání ve společnosti 
 OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu do 
starobního dĤchodu 
 PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
 Placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“ 
 PĜíspČvek na životní pojištČní 











U zavedených benefitĤ by byly podmínky pro jejich poskytování stejné a u čtyĜ novČ 




PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
PĜíspČvek na cestování do zamČstnání by mČl být poskytován jednou za rok 
zamČstnancĤm, jejichž bydlištČ neleží ve Žćáru nad Sázavou a zároveň je od tohoto 
mČsta, v nČmž sídlí organizace PKS okna a.s., vzdáleno minimálnČ 7 kilometrĤ. Výše 
pĜíspČvku na cestování by se odvíjela od vzdálenosti, kterou musí pracovník urazit 
pĜi cestČ z místa bydlištČ do sídla společnosti napĜíklad takto: 
 7 – 15 km:  500 korun za rok. 
 16 – 25 km: 700 korun za rok. 
 26 a více km: 900 korun za rok. 
Placené dva dny nemoci bez „neschopenky“ 
Společnost jednou ročnČ vyplatí zamČstnanci 100 % prĤmČrného výdČlku za dva dny 
nemoci.  
Druhou možností je, že si společnost stanoví procento, které bude schopna vyplácen. 
Nemusí se jednat o celých 100 %. 
PĜíspČvek na životní pojištČní 
ZamČstnavatel bude pĜispívat zamČstnanci na životní pojištČní částku, jejíž výše by se 
mohla odvíjet od doby zamČstnání pracovníka ve společnosti. Výše pĜíspČvkĤ by se 
mohla vyvíjet dle níže vytvoĜené tabulky. 
Tab. 26: Návrh vývoje výše pĜíspČvkĤ na životní pojištČní ĚVlastní zpracováníě. 
Odpracovaná doba Výše pĜíspČvku za mČsíc [Kč] 
Výše pĜíspČvku za rok 
[Kč] 
1 - 2 roky 100 1 200 
3 - 5 let 250 3 000 
Více než 5 let 500 6 000 
PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní 
ZamČstnavatel bude pĜispívat zamČstnanci na penzijní pĜipojištČní částku, jejíž výše by 
se mohla odvíjet od doby zamČstnání pracovníka ve společnosti. Výše pĜíspČvkĤ by se 
mohla vyvíjet dle níže vytvoĜené tabulky. 
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Tab. 27: Návrh vývoje výše pĜíspČvkĤ na penzijní pĜipojištČní ĚVlastní zpracováníě. 
Odpracovaná doba Výše pĜíspČvku za mČsíc 
[Kč] 
Výše pĜíspČvku za rok 
[Kč] 
1 - 2 roky 100 1 200 
3 - 5 let 250 3 000 
Více než 5 let 500 6 000 
 
4.1.5 Náborový pĜíspČvek 
Posledním návrhem, který by mČl organizaci pomoci Ĝešit nedostatek kvalifikované 
pracovní síly, je zavedení náborového pĜíspČvku. Náborový pĜíspČvek by mohl být 
poskytován stávajícímu zamČstnanci za doporučení kvalifikovaného pracovníka nebo 
novému zamČstnanci. 
V prvním pĜípadČ bylo uvažováno, že stávající zamČstnanec doporučí kvalifikovaného 
pracovníka. V takové situaci by právČ stávajícímu zamČstnanci byla vyplacena určitá 
částka. Mohlo by se jednat o částku 2 000 korun, která by byla vyplacena po tĜech 
mČsících od nástupu doporučeného pracovníka. 
Druhý pĜípad uvažoval nástup kvalifikovaného pracovníka, který by se rozhodl 
pro práci právČ ve společnosti PKS okna a.s. Takovému zamČstnanci by byla postupnČ 
vyplacena jedna celá mzda. Hned pĜi nástupu by pracovník obdržel 40 % jedné mzdy, 
po 3 odpracovaných mČsících by obdržel 30 % mzdy a po 6 mČsících by mu bylo 
vyplaceno rovnČž 30 % mzdy. 
 
4.2 Ekonomické zhodnocení návrhĤ 
V kapitole, která se bude zabývat ekonomickým zhodnocením, budou popsány pĜínosy 




4.2.1 PĜínosy návrhĤ 
Návrhy, které byly popsány v pĜedchozí kapitole, se zamČĜují na zlepšení 
v následujících oblastech: 
 Zlepšení srozumitelnosti systému odmČňování - prostĜednictvím vytvoĜení 
pĜehledné a srozumitelné brožury obsahující pĜehled zamČstnaneckých výhod, by 
mČlo dojít k lepšímu pochopení systému poskytování benefitĤ. Ke srozumitelnosti by 
napomohla i navrhovaná prezentace brožury, neboť by se zamČstnanci mohli pĜímo 
na místČ ptát na nejasnosti. Poslední vČcí pro zlepšení srozumitelnosti by byl určený 
pracovník, na nČhož se pracovníci v pĜípadČ nepochopení mohou individuálnČ 
obrátit. 
 Zlepšení informovanosti zamČstnancĤ – lepší informovanost zamČstnancĤ by 
rovnČž mČla zajistit brožura shrnující poskytované benefity, kterou obdrží každý 
zamČstnanec ihned po skončení navrhované prezentace. PrávČ navrhovaná 
prezentace by mČla ke zlepšení informovanosti napomoci nejvíce, neboť pĜímé 
sdČlení a upozornČní na možnost využití benefitĤ je účinnČjší než pouhé umístČní 
vytisknutých smČrnic na určitá místa. 
 Zavedení poskytování zpČtné vazby od vedoucích pracovníkĤ – díky zavedení 
zpČtné vazby by se mohla zvýšit motivace nČkterých zamČstnancĤ. Poskytováním 
zpČtné vazby dojde rovnČž ke zdokonalení procesu hodnocení pracovníka. 
 Zvýšení motivační schopnosti benefitĤ – prostĜednictvím volení si 
zamČstnaneckých výhod by mohlo dojít ze zvýšení motivace zamČstnancĤ, neboť si 
každý bude moci vybrat takový benefit, o nČjž má nejvČtší zájem. V pĜípadČ 
zavedení volby zamČstnaneckých výhod s ohledem na výkon by se mohlo zlepšit 
i vnímání hodnocení, neboť si zamČstnanci stČžovali, že pĜi hodnocení není brán 
ohled na výkon. 
 Zlepšení nedostatku kvalifikované pracovní síly – se zmírnČním nedostatku 
kvalifikované pracovní síly by mČl pomoci náborový pĜíspČvek. 
Vyhodnocení pĜínosĤ návrhĤ bylo zpracováno pouze slovnČ, neboť číselné vyhodnocení 
je možné provést pouze zpČtnČ. V rámci zpČtného vyhodnocení bude možné použít 
vyhodnocení kvalitativní, kdy budou pĜínosy zpČtnČ zjišťovány pomocí dotazníkového 
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šetĜení spokojenosti, nebo bude použito kvantitativní vyhodnocení pĜínosĤ, u nČhož 
bude sledován procentní nárĤst mzdových nákladĤ, který by mČl být nižší než procentní 
nárĤst produktivity práce. 
 
4.2.2 Vyčíslení nákladĤ 
V následující kapitole bude uvedeno vyčíslení nákladĤ, které bude pouze orientační. 
Vzhledem k navrhovanému volitelnému systému zamČstnaneckých výhod bude využito 
hrubých odhadĤ, neboť nelze dopĜedu zjistit, jak se bude volení benefitĤ vyvíjet. 
Vyčíslení tedy bude sestaveno na základČ odhadĤ a pro pĜedstavu bude vytvoĜeno více 
variant. 
Vyčíslení nákladĤ bude provedeno jako rozbor každé navrhované vČci zvlášť. 
 
Opakované zjišťování spokojenosti 
V rámci opakovaného zjišťování spokojenosti je nutno vytisknout šestistránkový 
dotazník pro všechny zamČstnance společnosti. Jedná se o daňovČ uznatelný výdaj 
pro zamČstnavatele a pĜi výpočtu bude uvažován počet zamČstnancĤ za rok 2015, což 
bylo 240 osob, a cena za 500 kusĤ papíru Ř5 korun. Cena za inkoust nebude uvažována. 
Odhadované celkové náklady činí 123 korun, což znamená, že náklad na jednoho 
zamČstnance činí 0,5 koruny. 
 
Informační brožura 
Po pĜedchozí úvaze lze vyčíslit i celkovou cenu brožury, která má ř stran a bude 
vytisknuta pro všechny zamČstnance. Bude vytvoĜeno ještČ 30 brožur navíc, které se 
bude možné umístit na rĤzná místa ve společnosti. OpČt se jedná o daňovČ uznatelný 
výdaj pro zamČstnavatele. Odhadované celkové náklady činí 230 korun, což je 
po rozpočítání na jednoho zamČstnance zhruba 1 koruna. 
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ZpČtná vazba od vedoucího pracovníka 
Vzhledem k tomu, že dotazník k zpČtné vazbČ má pouze jednu stranu, mĤže být 
natisknutý na druhou stranu papíru, na nČmž každý zamČstnanec jednou za mČsíc 
dostává vytisknutý graf vývoje svého výkonu. ZávČrem tedy je, že se zavedením 
dokumentĤ zaznamená společnost pouze vznik oportunitních nákladĤ, neboť vedoucímu 
pracovníkovi potrvá delší čas hodnocení jednoho zamČstnance. 
 
Benefit – PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 
PĜi výpočtu nákladĤ u pĜíspČvku na cestování je vycházeno z hrubého odhadu, že 
za prací dojíždí polovina ze všech zamČstnancĤ organizace, což pĜedstavuje 120 lidí. 
Náklad je pro zamČstnavatele daňovČ uznatelným výdajem a dále odvádí z této částky 
ještČ 34 % za sociální a zdravotní pojištČní zamČstnance, pokud je právo na hrazení části 
nákladĤ zakotveno v kolektivní smlouvČ, vnitĜním pĜedpisu zamČstnavatele či jiné 
smlouvČ, a zamČstnanci se z částky odečte sociální a zdravotní pojištČní a 15 % daň 
z pĜíjmu fyzických osob. Budou vypočteny tĜi varianty, které by mohly nastat.  
1) Všichni zamČstnanci, kteĜí dojíždí, dojíždí ze vzdálenosti vČtší než 26 kilometrĤ 
Výpočet: 120 x 900 = 108 000 x 1,34 = 144 720 Kč 
Celkové náklady za rok by v takovém pĜípadČ včetnČ daňového Ĝešení činily 144 720 
korun, což znamená, že náklady na jednoho zamČstnance činí 1 206 korun. 
2) StĜední hodnota  
Výpočet: [(1 206 – 670) / 2] + 670 = 938 x 120 = 112 560 Kč 
Tato varianta bude stĜední hodnotou mezi pĜedchozí a následující variantou. V takovém 
pĜípadČ vychází celkové náklady za rok 112 560 korun a náklady na jednoho 




3) Všichni zamČstnanci, kteĜí dojíždí, dojíždí ze vzdálenosti 7 – 15 kilometrĤ 
Výpočet: 120 x 500 = 60 000 x 1,34 = 80 400 Kč 
Celkové náklady za rok by v takovém pĜípadČ včetnČ daňového Ĝešení činily Ř0 400 
korun, což znamená, že náklady na jednoho zamČstnance činí 670 korun. 
 
Benefit – Placené dva dny nemoci bez „neschopenky“ 
PĜi výpočtu nákladĤ u této zamČstnanecké výhody bylo rovnČž počítáno se tĜemi 
variantami. První variantou je pesimistická verze, že všichni zamČstnanci vyčerpají 
právČ tento benefit, druhou variantou je verze realistická, že benefit vyčerpá ř0 % 
pracovníkĤ a poslední optimistická verze počítá s 50 % zamČstnanci, kteĜí výhodu 
využijí. Pro výpočet byla použita prĤmČrná hrubá mČsíční mzda platná pro rok 2014, jež 
činila 26 995 korun, a počet pracovních dnĤ, jimiž byla dČlena prĤmČrná hrubá mČsíční 
mzda, aby byl zjištČný denní výdČlek, činil 22. Náklad je pro zamČstnavatele daňovČ 
uznatelným výdajem a dále odvádí z této částky ještČ 34 % za sociální a zdravotní 
pojištČní zamČstnance. ZamČstnanci se z částky odečte sociální a zdravotní pojištČní a 
15 % daň z pĜíjmu fyzických osob. 
1) Pesimistická varianta 
Výpočet: 26 995 x 1,34 = 36 173 / 22 = 1 644 x 2 = 3 288 x 240 = 789 120 Kč 
Celkové náklady za rok po výpočtu včetnČ daňového Ĝešení činí 789 120 korun, což 
znamená, že na jednoho zamČstnance pĜipadá hodnota 3 288 korun. 
2) Realistická varianta 
Výpočet: 26 995 x 1,34 = 36 173 / 22 = 1 644 x 2 = 3 288 x 216 = 710 20Ř Kč 
Celkové náklady za rok po výpočtu včetnČ daňového Ĝešení činí 710 208 korun, hodnota 




3) Optimistická varianta 
Výpočet: 26 995 x 1,34 = 36 173 / 22 = 1 644 x 2 = 3 288 x 120 = 394 560 Kč 
Celkové náklady za rok po výpočtu včetnČ daňového Ĝešení činí 394 560 korun, hodnota 
na jednoho zamČstnance je stále stejná. 
 
Benefit – PĜíspČvek na životní pojištČní 
V rámci pĜíspČvku na životní pojištČní bude brána v potaz zjištČná doba zamČstnání dle 
výsledkĤ z dotazníkového šetĜení, kde vyšlo, že cca 60 % pracovníkĤ je ve společnosti 
zamČstnáno déle než 5 let a zbylých 40 % ménČ než 5 let. Pro výpočet bude 
pĜedpokládáno, že 10 % zamČstnancĤ je ve společnosti 1 – 2 roky a 30 % pracuje 
v organizaci 3 – 5 let. Náklad je pro zamČstnavatele daňovČ uznatelným v plné výši, 
neplatí sociální ani zdravotní pojištČní za zamČstnance a zamČstnanec je od danČ 
osvobozen. 
OpČt byly vytvoĜeny tĜi varianty. Pesimistická varianta pĜedpokládá, že všichni 
zamČstnanci využijí pĜíspČvek, realistická pĜedpokládá, že z každé skupiny pĜíspČvek 
využije ř0 % zamČstnancĤ a optimistická počítá, že pĜíspČvek bude využívat 50 % lidí 
z každé skupiny. 
1) Pesimistická varianta 
Výpočet: (0,6 x 240 x 6 000) + (0,3 x 240 x 3 000) + (0,1 x 240 x 1 200) = (144 x 
6 000) + (72 x 3 000) + (24 x 1 200) = 1 108 Ř00 Kč 
Celkové náklady za rok vychází na 1 108 Ř00 korun. Po rozpočtení celkových nákladĤ 
mezi 240 zamČstnancĤ vychází hodnota 4 620 korun na jednoho.  
2) Realistická varianta 
Výpočet: (0,9 x 144 x 6 000) + (0,9 x 72 x 3 000) + (0,9 x 24 x 1 200) = (130 x 6 000) + 
(65 x 3 000) + (23 x 1 200) = 1 002 600 Kč 
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Celkové náklady za rok vychází na 1 002 600 korun.  
3) Optimistická varianta 
Výpočet: (0,5 x 144 x 6 000) + (0,5 x 72 x 3 000) + (0,5 x 24 x 1 200) = 554 400 Kč 
Celkové náklady za rok vychází na 554 400 korun.  
 
Benefit – PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní 
Náklady na pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní budou stejné jako náklady na pĜíspČvek 
na životní pojištČní. Náklad je pro zamČstnavatele daňovČ uznatelným v plné výši, 
neplatí sociální ani zdravotní pojištČní za zamČstnance a zamČstnanec je od danČ 
osvobozen. Výpočet byl provádČn za stejných podmínek a byly sestaveny opČt tĜi 
varianty. 
1) Pesimistická varianta 
Výpočet: (0,6 x 240 x 6 000) + (0,3 x 240 x 3 000) + (0,1 x 240 x 1 200) = (144 x 
6 000) + (72 x 3 000) + (24 x 1 200) = 1 108 Ř00 Kč 
Celkové náklady za rok vychází na 1 108 Ř00 korun. Po rozpočtení celkových nákladĤ 
mezi 240 zamČstnancĤ vychází hodnota 4 620 korun na jednoho.  
2) Realistická varianta 
Výpočet: (0,9 x 144 x 6 000) + (0,9 x 72 x 3 000) + (0,9 x 24 x 1 200) = (130 x 6 000) + 
(65 x 3 000) + (23 x 1 200) = 1 002 600 Kč 
Celkové náklady za rok vychází na 1 002 600 korun.  
3) Optimistická varianta 
Výpočet: (0,5 x 144 x 6 000) + (0,5 x 72 x 3 000) + (0,5 x 24 x 1 200) = 554 400 Kč 
Celkové náklady za rok vychází na 554 400 korun.  
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Náborový pĜíspČvek za doporučení 
U výpočtu náborového pĜíspČvku na doporučení bude odhadováno, že zamČstnancĤ, 
kteĜí doporučí kvalifikovaného pracovníka, bude zhruba 5. Tento náklad je 
pro zamČstnavatele daňovČ uznatelným výdajem a dále odvádí z této částky ještČ 34 % 
za sociální a zdravotní pojištČní zamČstnance. ZamČstnanci se z částky odečte sociální a 
zdravotní pojištČní a 15 % daň z pĜíjmu fyzických osob. Celkové náklady včetnČ 
daňového Ĝešení činí 13 400 korun, což znamená 2 6Ř0 korun na zamČstnance. 
Výpočet: 2 000 x 1,34 = 2 680 x 5 = 13 400 Kč 
 
Náborový pĜíspČvek pro nového zamČstnance 
U výpočtu náborového pĜíspČvku pro nového zamČstnance bude rovnČž počítáno 
s pČti novými zamČstnanci. Náklad je opČt pro zamČstnavatele daňovČ uznatelným 
výdajem a dále odvádí z této částky 34 % za sociální a zdravotní pojištČní zamČstnance. 
ZamČstnanci se z částky odečte sociální a zdravotní pojištČní a 15 % daň z pĜíjmu 
fyzických osob. Pro výpočet je potĜeba znát výši mzdy, kterou neznáme, a proto bude 
uvažována prĤmČrná hrubá mČsíční mzda z roku 2014, jež činila 26 995 korun. Celkové 
náklady vzniklé ze zavedení náborového pĜíspČvku pak včetnČ daňového Ĝešení činí 180 
865 korun za rok, což znamená, že náklady na jednoho pracovníka vzniklé ihned 
pĜi nástupu činí 14 46ř korun, náklady po tĜech mČsících na jednoho pracovníka činí 
10 Ř53 korun a náklady po šesti mČsících, které pracovník u společnosti odpracuje, činí 
rovnČž 10 853 korun. 
Výpočet:  (0,4 x 26 995 x 1,34) = 14 46ř Kč 
 (0,3 x 26 995 x 1,34) = 10 Ř52 Kč 





4.2.3 Shrnutí nákladĤ 
Následující tabulka shrnuje celkové náklady, které byly vyčísleny v pĜedchozí kapitole. 








spokojenosti [Kč] 123 
Informační brožura [Kč] 230 
ZpČtná vazba od 
vedoucího pracovníka 
[Kč] 
0 0 0 
PĜíspČvek na cestování do 
zamČstnání [Kč] 144 720 112 560 80 400 
Placené dva dny nemoci 
bez „neschopenky“ [Kč] 789 120 710 208 394 560 
PĜíspČvek na životní 
pojištČní [Kč] 1 108 800 1 002 600 554 400 
PĜíspČvek na penzijní 
pĜipojištČní [Kč] 1 108 800 1 002 600 554 400 
Náborový pĜíspČvek za 
doporučení [Kč] 13 400 
Náborový pĜíspČvek pro 
nového zamČstnance [Kč] 180 865 
Náklady celkem za rok 
[Kč] 3 346 058 3 022 586 1 778 378 
Mzdové náklady v roce 
2014 [Kč] 74 182 000 
Celkové náklady v roce 
2014 [Kč] 608 986 000 
Bylo zjištČno, že pĜi zvýšení nákladĤ o hodnotu vypočítanou v pesimistické verzi dojde 
ke zvýšení celkových nákladĤ o cca 0,6 % a mzdových nákladĤ o cca 4,5 %. Pokud 
budou uvažovány hodnoty verze realistické, dojde k nárĤstu celkových nákladĤ o cca 
0,5 % a mzdových nákladĤ o cca 4,1 % a pĜi zvýšení nákladĤ o hodnoty verze 
optimistické dojde nárĤstu celkových nákladĤ o cca 0,3 % a mzdových nákladĤ 
o cca 2,4 %. 
ZávČrem lze tedy poznamenat, že nárĤst celkových nákladĤ je nepatrný a nárĤst 




4.3 Harmonogram návrhĤ zmČn  
Pro každý návrh, který si žádá určitý čas na pĜípravu, je potĜeba sestavit i harmonogram 
zmČn. Následující kapitola se tedy zamČĜí na prĤbČh navrhovaných zmČn v čase. 
 
Opakované zjišťování spokojenosti zamČstnancĤ 
Opakované zjišťování spokojenosti zamČstnancĤ nevyžaduje pĜíliš mnoho času 
na pĜípravu a následné zajištČní. Čas, ve kterém se bude zjišťování spokojenosti konat, 
si určí sama společnost. NemČlo by se však jednat o mČsíce červenec a srpen, kdy si 
vČtšina pracovníkĤ vybírá dovolenou, a tudíž nebudou pĜítomni na pracovišti. ŠetĜení by 
se pak zbytečnČ protahovalo.  
Vhodným termínem pro zjišťování spokojenosti by mohl být napĜíklad podzim. Návrh 
harmonogramu je uveden v tabulce. 
Tab. 29: Návrh harmonogramu pro opakované zjišťování spokojenosti ĚVlastní zpracováníě. 
Datum Činnost 
2. 10. 2017 – 6. 10. 2017 PĜíprava dotazníkĤ a jejich rozdání 
6. 10. 2017 – 6. 11. 2017 Doba určená pro vyplnČní dotazníkĤ 
6. 11. 2017 – 17. 11. 2017 Vyhodnocení dotazníkĤ 
 
VytvoĜení srozumitelné informační brožury 
U tohoto návrhu bude potĜeba vyhradit čas na pĜípravu brožur po každého zamČstnance 
a pĜenesení brožury do elektronické podoby prezentace. S brožurou by se mohli 
zamČstnanci seznámit na nejbližším školení, které se bude konat. 
Pro sestavení harmonogramu bude uvažováno, že termín nejbližšího školení bude 




Tab. 30: Návrh harmonogramu pro prezentaci informační brožury ĚVlastní zpracováníě. 
Datum Činnost 
22. 8. 2016 – 29. 8. 2016 PĜíprava brožur  
30. 8. 2016 VytvoĜení prezentace 
31. 8. 2016 Naučení se a zdokonalení prezentace 
1. 9. 2016 Konání prezentace a rozdání brožur 
 
Zavedení podrobnČjších hodnotících pohovorĤ zahrnujících zpČtnou vazbu 
V pĜípadČ zavedení podrobnČjších hodnotících pohovorĤ, které budou zahrnovat 
i zpČtnou vazbu, je potĜeba seznámit s touto zmČnou zamČstnance dopĜedu. Vzhledem 
k tomu, že dokumenty zahrnující zpČtnou vazbu mají návaznost na další návrh, kterým 
je možnost volby nČkterých benefitĤ zohledňující výkon pracovníka, je potĜeba 
uvažovat nad tČmito vČcmi dohromady.  
ůby bylo možné začít s volbou benefitĤ, je nutné, aby zamČstnanci mČli již nasbírané 
body za celý rok, což znamená, že bude nejlepší, když společnost začne s využíváním 
dokumentĤ ke zpČtné vazbČ od roku 2017. Na začátku února 2017 by probČhl první sbČr 
bodĤ a takto by se postupovalo celý rok. Návrh harmonogramu je uveden v tabulce. 
Tab. 31: Návrh harmonogramu pro zavedení podrobnČjších hodnotících pohovorĤ ĚVlastní zpracováníě. 
Datum Činnost 
28. 11. 2016 Seznámení vedení společnosti s navrhovanými zmČnami 
29. 11. 2016 – 6. 1. 2017 Schválení navrhovaných zmČn 
9. 1. 2017 – 3. 2. 2017 Seznámení zamČstnancĤ se zmČnami  







Možnost volby nČkterých zamČstnaneckých výhod 
V rámci tohoto návrhu byly vytvoĜeny dvČ varianty.  
 
PRVNÍ VůRIůNTů 
První varianta vycházela z toho, že volitelné benefity budou obodovány a zamČstnanec 
si poté zvolí takové zamČstnanecké výhody, jež shledává nejužitečnČjšími. Pro volbu 
bude mít každý pracovník kredit 10 bodĤ. Byly by tedy všem zamČstnancĤm nastavené 
stejné podmínky. Harmonogram bude znázorňovat variantu, že by byl tento systém 
zaveden od roku 2017. 
Tab. 32: Návrh harmonogramu pro zavedení volby nČkterých benefitĤ ĚVlastní zpracováníě. 
Datum Činnost 
21. 10. 2016  Seznámení vedení společnosti s navrhovanými zmČnami 
24. 10. 2016 – 11. 11. 2016 Schválení navrhovaných zmČn 
14. 11. 2016 – 2. 12. 2016 Seznámení zamČstnancĤ se zmČnami  
5. 12. 2016 – 7. 12. 2016 Školení vedoucích pracovníkĤ  
9. 1. 2017 Zavedení systému a výbČr benefitĤ na další rok 
 
DRUHÁ VůRIůNTů 
Druhá varianta pracovala s myšlenkou, že volba benefitĤ se bude odvíjet od výkonu 
pracovníka za pĜedchozí rok. Pracovník by každý mČsíc sbíral body, které by odrážely 
jeho mČsíční výkon. Celkový počet nasbíraných bodĤ za rok by tvoĜil kredit, z nČhož by 
poté pracovník čerpal pĜi výbČru obodovaných zamČstnaneckých výhod. Vzhledem 
k tomu, že od roku 2017 by zamČstnanci začali sbírat body za hodnocení jejich výkonu, 




Tab. 33: Návrh harmonogramu pro zavedení volby nČkterých benefitĤ v závislosti na výkonu pracovníka 
ĚVlastní zpracováníě. 
Datum Činnost 
21. 10. 2016 Seznámení vedení společnosti s navrhovanými zmČnami 
24. 10. 2016 – 11. 11. 2016 Schválení navrhovaných zmČn 
14. 11. 2016 – 9. 12. 2016 Seznámení zamČstnancĤ se zmČnami  
12. 12. 2016 – 16. 12. 2016 Školení vedoucích pracovníkĤ 
9. 1. 2017 První vyplnČní zpČtnovazebného dokumentu 
6. 2. 2017 – 8. 1. 2018 Vyplňování zpČtnovazebného dokumentu každý mČsíc 





Cílem bakaláĜské práce bylo navržení vhodných zmČn v systému hodnocení 
a odmČňování zamČstnancĤ ve společnosti PKS okna a.s., které by se zamČĜily 
na odstranČní slabých stránek organizace či eliminaci stávajících hrozeb. Práce sestávala 
ze tĜí částí, jež postupnČ smČĜovaly k vytyčenému cíli. 
V teoretické části byly uvedené načerpané poznatky v oblasti hodnocení, odmČňování 
a motivace zamČstnancĤ, které byly následnČ využity pro sestavení analytické části. 
ůnalytická část byla stČžejní pro sestavování návrhĤ zmČn, neboť podrobnČ 
informovala o aktuální situaci v podniku týkající se systému hodnocení a odmČňování. 
Byly využity rĤzné druhy analýz zahrnující analýzu hospodáĜské situace, analýzu 
společnosti s využitím analýzy 7S faktorĤ, analýzu zamČstnancĤ, současného systému 
hodnocení a odmČňování, dále rovnČž analýzu konkurence, trhu práce a vše shrnovala 
SWOT analýza. 
ůnalýza hospodáĜské situace zobrazila vývoj nákladĤ, výnosĤ a výsledku hospodaĜení 
společnosti v čase. Poté byly popsány podmínky uvnitĜ společnosti i faktory pĤsobící 
na organizaci zvenku. ůnalýza zamČstnancĤ se zamČĜila napĜíklad na strukturu 
pracovníkĤ dle rĤzných hledisek, jejich nemocnost, fluktuaci či produktivitu práce 
a prĤmČrné mzdy. Byl podrobnČ nastínČn současný systém hodnocení a odmČňování, 
po nČmž následovala analýzy konkurence. ůnalýzy konkurence se nejprve soustĜedila 
na společnosti, jež podnikají ve stejném oboru, a po nich také na organizace se stejnou 
potĜebou pracovních pozic. V analýze trhu práce byly vyčísleny ukazatele související 
s obyvatelstvem v kraji Vysočina, které byly porovnávány s hodnotami celé České 
republiky, dále ukazatele odrážející nezamČstnanost, nabídku práce a poptávku po ní, 
žebĜíček oblíbenosti benefitĤ, dotace a legislativu související s tématem práce. 
Zakončení tvoĜila SWOT analýza pomocí níž bylo možné zjistit slabé stránky 
společnosti a její hrozby. 
Významnou částí části analytické byly výsledky z provedeného dotazníkového šetĜení, 
kde bylo zjištČno, že silnou stránkou společnosti je komunikace mezi nadĜízenými 
a podĜízenými pracovníky, že zamČstnanci mají možnost vyjádĜení se k problémĤm 
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ve společnosti, nebo že jsou zamČstnancĤm poskytovány vhodné pracovní podmínky. 
Na druhé stranČ bylo ale zaznamenáno, že pracovníci nejsou pĜíliš spokojeni 
s nabízenými zamČstnaneckými výhodami, neboť pro nČ nejsou motivující, že není 
provádČna dostatečná zpČtná vazba od vedoucích pracovníkĤ, dále se vyjádĜili, že 
současný systém hodnocení a odmČňování pro nČ není pĜíliš srozumitelný a projevila se 
i jejich nedostatečná informovanost. 
Na základČ všech údajĤ a informací získaných v pĜedcházejících dvou částech byly 
sestaveny takové návrhy, které se zamČĜují na Ĝešení či alespoň eliminaci aktuálních 
problému společnosti. Mezi navrhovaná Ĝešení patĜilo opakované zjišťování 
spokojenosti pracovníkĤ, vytvoĜení srozumitelné informační brožury, zavedení 
podrobnČjších hodnotících pohovorĤ zahrnujících zpČtnou vazbu a možnost volby 
nČkterých zamČstnaneckých výhod, kde byly zpracovány dvČ varianty provedení. 
Vše završovalo ekonomické zhodnocení navrhovaných zmČn a vytvoĜení 
harmonogramĤ, dle nichž se mĤže postupovat v pĜípadČ zavádČní navrhovaných zmČn. 
121 
 
SEZNůM POUŽITÝCH ZDROJģ 
(1) ARMSTRONG, Michael. ěízení lidských zdrojů. Vyd. 1. Praha: Grada, c2002. 856 
s. Expert (Grada). ISBN 80-247-0469-2. 
(2) MċRTLOVÁ, Libuše. ěízení lidských zdrojů a lidského kapitálu firmy. Vyd. 1. 
Brno: Akademické nakladatelství CERM, 2014. 148 s. ISBN 978-80-7204-907-3. 
(3ě PILůěOVÁ, Irena. Jak efektivně hodnotit zaměstnance a zvyšovat jejich výkonnost. 
Vyd. 1. Praha: Grada, 2008. 120 s. Vedení lidí v praxi. ISBN ř7Ř-80-247-2042-5. 
(4) HRONÍK, František. Hodnocení pracovníků. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006. 126 s. 
Vedení lidí v praxi. ISBN Ř0-247-1458-2. 
(5) KOUBEK, Josef. ěízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 4., rozš. a 
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3. 
(6) MIKULÁŠTÍK, Milan. Psychologie v managementu a v podnikání. Vyd. 1. Zlín: 
Univerzita Tomáše Bati, 2004. 268 s. ISBN 80-731-8193-2. 
(7) VEDOUCÍ EKONOMICKÉHO ÚSEKU. Interview. PKS okna a.s., BrnČnská 
126/3Ř, Žćár nad Sázavou. 2. 10. 2015. 
(8) PKS OKNA. Základní informace o firmČ. Pksokna.cz [online]. 2015 [cit. 2015-10-
20]. Dostupné z: http://www.pksokna.cz/. 
(ř) KLEIBL, JiĜí, Zuzana DVOěÁKOVÁ a Eva HÜTTLOVÁ. Stimulace pracovníků a 
tvorba mzdových soustav. 1. vyd. Praha: Vysoká škola ekonomická, 1ř94. 126 s. 
ISBN 80-707-9988-9. 
(10) DUDů, JiĜí. ěízení lidských zdrojů. Vyd. 1. Ostrava: Key Publishing, 2008. 128 s. 
Management (Key Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2. 
(11) KOUBEK, Josef. ěízení pracovního výkonu. Vyd. 1. Praha: Management Press, 
2004. ISBN 80-726-1116-X. 
122 
 
(12) ARMSTRONG, Michael. ěízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy: 10. 
vydání. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. 
Ě13ě SMEJKůL, Vladimír a Karel RůIS. ěízení rizik ve firmách a jiných organizacích. 
4., aktualiz. a rozš. vyd. Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4644-9. 
(14) HELIOS. Helios green [online]. 2015 [cit. 2015-10-20]. Dostupné z: 
http://www.helios.eu/produkty/helios-green/. 
(15) VEDOUCÍ PERSONÁLNÍHO ODDċLENÍ. Interview. PKS okna a.s., BrnČnská 
126/3Ř, Žćár nad Sázavou. 24. 3. 2016. 
(16) PKS HOLDING A.S. Kolektivní smlouva 2016. Žćár nad Sázavou: PKS holding, 
a.s., 2016. 
(17) BEDRNOVÁ, Eva, Ivan NOVÝ a Eva JůROŠOVÁ. Manažerská psychologie a 
sociologie. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-239-0. 
(18) PROVůZNÍK, Vladimír a RĤžena KOMÁRKOVÁ. Motivace pracovního jednání. 
2. pĜeprac. vyd. Praha: Oeconomica, 2004. ISBN Ř0-245-0703-X. 
(19) CIMBÁLNÍKOVÁ, Lenka. Strategické Ĝízení: proč je želva rychlejší než zajíc. 1. 
vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2012. ISBN 978-80-244-2963-2. 
(20) ŠIROKÝ, Jan. TvoĜíme a publikujeme odborné texty. Vyd. 1. Brno: Computer 
Press, 2011. ISBN 978-80-251-3510-5. 
(21) PKS HOLDING A.S. Směrnice k výhodám zaměstnanců PKS okna a.s. kategorie 
THP poskytovaným nad rámec kolektivní smlouvy pro rok 2015. Žćár nad Sázavou: 
PKS holding, a.s., 2015. 
(22) PKS HOLDING A.S. Směrnice k výhodám zaměstnanců PKS okna a.s. kategorie D 
poskytovaným nad rámec kolektivní smlouvy pro rok 2015. Žćár nad Sázavou: PKS 
holding, a.s., 2015. 
123 
 
(23) PKS HOLDING A.S. Směrnice k zaměstnaneckým výhodám zaměstnanců PKS 
okna a.s., nad rámec kolektivní smlouvy pro rok 2016. Žćár nad Sázavou: PKS holding, 
a.s., 2016. 
Ě24ě ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD. VeĜejná databáze. Czso.cz [online]. 2016 [cit. 
2016-4-10]. Dostupné z: 
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=statistiky&filtr=G~F_M~F_Z~F_R
~F_P~_S~_null_null_&katalog=30853. 
(25) WINDOW HOLDING A. S. Kariéra. Windowholding.cz [online]. 2016 [cit. 2016-
4-10]. Dostupné z: http://www.windowholding.cz/21-kariera.html. 
(26) OKNA MACEK A.S. Kariéra. Oknamacek.cz [online]. 2015 [cit. 2016-4-10]. 
Dostupné z: http://www.oknamacek.cz/kontakt/kariera. 
(27) SULKO S.R.O. Kariéra. Sulko.cz [online]. 2016 [cit. 2016-4-10]. Dostupné z: 
http://www.sulko.cz/kariera/. 
(28) TOKOZ A.S. Kariéra. Tokoz.cz [online]. 2016 [cit. 2016-4-10]. Dostupné z: 
http://www.tokoz.cz/o-firme-kariera. 
(29) HETTICH ČR K.S. Kariéra u firmy Hettich. Hettich.com [online]. 2016 [cit. 2016-
4-10]. Dostupné z: https://www.hettich.com/cz_CS/hettich-ve-zkratce/kariera.html. 
(30) ŽĆÁRSKÝ PRģVODCE. Volná pracovní místa ve Žćáru nad Sázavou. 
Zdarskypruvodce.cz [online]. 2015 [cit. 2016-4-10]. Dostupné z: 
http://www.zdarskypruvodce.cz/volna-mista-zdar-nad-sazavou/. 
(31) TESLů JIHLůVů S.R.O. Nabídka pracovních pozic. Teslaji.cz  [online]. 2016 
[cit. 2016-4-10]. Dostupné z: http://www.teslaji.cz/59-nabidka-pracovnich-pozic.html. 
(32) BOSCH DIESEL S.R.O. Nabídka volných pracovních míst. Bosch.cz [online]. 
2016 [cit. 2016-4-10]. Dostupné z: http://bosch.jobs.cz/. 
124 
 
Ě33ě ŠTċRBOVÁ, K. Zaměstnanecké benefity na konci ekonomické krize [online].  ING 
Pojišťovna: 2014 [cit. 2016-4-12]. Dostupné z: 
http://www.spcr.cz/images/ING/ING.pdf. 
Ě34ě ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD. Mzdy a náklady práce. Czso.cz [online]. 2016 
[cit. 2016-4-12]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/prace_a_mzdy_prace. 
Ě35ě MINISTERSTVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH VċCÍ. Nabídka a poptávka na trhu 








(36) MZDOVÁ ÚČETNÍ. Interview. PKS okna a.s., BrnČnská 126/3Ř, Žćár nad 
Sázavou. 27. 4. 2016. 
Ě37ě MINISTERSTVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH VċCÍ ČESKÉ REPUBLIKY, 
Operační program Zaměstnanost 2014 - 2020. Praha: Ministerstvo práce a sociálních 
vČcí České republiky, 2015. 
(38ě MINISTERSTVO PRO MÍSTNÍ ROZVOJ V ČR. Operační program Výzkum, 
vývoj a vzdČlávání. Strukturalni–fondy.cz [online]. 2015 [cit. 2016-4-13]. Dostupné z: 
http://www.strukturalni-fondy.cz/cs/Fondy-EU/2014-2020/Operacni-programy/OP-
Vyzkum,-vyvoj-a-vzdelavani-(1). 
Ě3řě EVROPSKÁ KOMISE. Sdělení komise Evropa 2020: Strategie pro inteligentní a 
udržitelný růst podporující začlenění. Brusel: Evropská komise, 2010. 
(40ě KRUNTORÁDOVÁ, M., Mzdový systém podniku: Odměňován, mzdový systém 
podniku. Brno: VUT Fakulta Podnikatelská, 2015. 
125 
 
Ě41ě MINISTERSTVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH VċCÍ ČR. Varianty zvyšování 
minimální mzdy v pĜíštím období. Praha: Ministerstvo práce a sociálních vČcí ČR, 2015. 
(42) IDNES.CZ. Zprávy. Idnes.cz [online]. 2015 [cit. 2016-14-4]. Dostupné z: 
http://zpravy.idnes.cz/vlada-proplaceni-nemocenske-v-prvnich-trech-dnech-
nepodporila-pbd-/domaci.aspx?c=A160418_121750_domaci_kop. 
(43) IPODNIKATEL.CZ. Podnikám. Ipodnikatel.cz: Portál pro začínající podnikatele 
[online]. 2011 [cit. 2016-5-5]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Marketing/swot-
analyza-odhali-pravdivou-tvar-vasi-firmy-a-pomuze-vam-nahlednout-do-
budoucnosti.html. 
(44) PKS HOLDING A.S. Interní materiál. Žćár nad Sázavou: PKS holding, a.s., 2016. 
(45) DVOěÁKOVÁ, Zuzana. ěízení lidských zdrojů. V Praze: C.H. Beck, 2012. 
Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9. 
(46) ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD. VeĜejná databáze. Czso.cz [online]. 2016 [cit. 
2016-5-20]. Dostupné z: 
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/index.jsf?page=statistiky#katalog=30849. 
(47) ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD. Regionální data ve veĜejné databázi. Czso.cz 
[online]. 2016 [cit. 2016-5-20]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/regionalni-
data-ve-verejne-databazi. 
(48) ČESKÝ STůTISTICKÝ ÚěůD. VzdČlanostní struktura populace ČR. Czso.cz 
[online]. 2016 [cit. 2016-5-20]. Dostupné z: 
https://www.czso.cz/documents/10180/20552571/25012814q402.pdf/186d6560-893d-
4998-a576-4404fc051e6f?version=1.1. 
(49) PERSONALL. Fluktuace – diagnóza a léčba. Personál.cz [online]. 2005 [cit. 2016-
5-20]. Dostupné z: http://www.personall.cz/Fluktuace_I.html. 





 (51) MINISTERSTVO PRÁCE ů SOCIÁLNÍCH VċCÍ. ůktivní politika 
zamČstnanosti a zákon č. 435/2004 Sb., o zamČstnanosti. Mpsv.cz  [online]. 2016 [cit. 
2016-5-21]. Dostupné z: http://portal.mpsv.cz/sz/zamest/dotace/apz.  
127 
 
SEZNůM POUŽITÝCH ZKRůTEK ů SYMBOLģ 
apod.  a podobnČ 
atd.  a tak dále 
ČR  Česká republika 
EU  Evropská unie 
ISO International Organization for Standardization 
Kč  koruna česká 
km  kilometr 
NACE Nomenclature génerale des ůctivitiés économiques dans les Communautés 
Européennes  
napĜ.  napĜíklad 
OR  obchodní rejstĜík 
tzv.  takzvanČ 





Graf 1: Vývoj nákladĤ mezi léty 2010 – 2014. ............................................................... 37 
Graf 2: Vývoj výnosĤ mezi léty 2010 – 2014. ................................................................ 38 





Obr. 1: Model 360°zpČtné vazby. ................................................................................... 17 
Obr. 2: Proces motivace. ................................................................................................. 25 
Obr. 3: YerkesĤv-DodsonĤv zákon. ............................................................................... 27 
Obr. 4: Organizační struktura společnosti. ..................................................................... 41 
Obr. 5: Úseky a oddČlení podĜízené Ĝediteli společnosti ................................................ 46 
Obr. 6: Organizační struktura ekonomického úseku. ..................................................... 47 
Obr. 7: Organizační struktura výrobního úseku. ............................................................. 48 
Obr. Ř: Organizační struktura divize Eurookna. ............................................................. 48 
Obr. ř: Organizační struktura divize Plastová okna. ...................................................... 49 
Obr. 10: Organizační struktura obchodního úseku ......................................................... 50 






Tab. 1: PĜehled motivačních teorií .................................................................................. 29 
Tab. 2: Počty zamČstnancĤ v absolutním a procentním vyjádĜení ................................. 51 
Tab. 3: Rozložení zamČstnancĤ dle pohlaví ................................................................... 51 
Tab. 4: Fluktuace zamČstnancĤ mezi léty 2010 – 2015. ................................................. 51 
Tab. 5: Pracovní neschopnost pro nemoc a úraz za rok 2014 ......................................... 53 
Tab. 6: Produktivita práce a prĤmČrné mzdy mezi léty 2010 a 2014 ............................. 54 
Tab. 7: Podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech mezi léty 2010 a 2014 ........ 56 
Tab. Ř: Základní stupnice mzdových tarifĤ .................................................................... 60 
Tab. ř: Výše vČrnostních pĜíplatkĤ ................................................................................. 65 
Tab. 10: Benefity nabízené společnostmi se stejným pĜedmČtem podnikání ................. 75 
Tab. 11: Výsledky hospodaĜení společností se stejným pĜedmČtem podnikání za rok 
2014. ............................................................................................................................... 76 
Tab. 12: Počet zamČstnancĤ, osobní náklady a produktivity práce společností se stejným 
pĜedmČtem podnikání za rok 2014. ................................................................................. 77 
Tab. 13: Benefity nabízené společnostmi se stejnou potĜebou pracovních profesí ........ 78 
Tab. 14: Počet zamČstnancĤ, osobní náklady a produktivity práce společností se stejnou 
potĜebou pracovních profesí za rok 2014 ....................................................................... 79 
Tab. 15: Vývoj počtu obyvatel a míra ekonomické aktivity v ČR a kraji Vysočina mezi 
léty 2010 – 2015 ............................................................................................................. 80 
Tab. 16: VČkové složení a prĤmČrný vČk obyvatel v kraji Vysočina mezi léty 2010 - 
2014 ................................................................................................................................ 81 
131 
 
Tab. 17: VzdČlanostní struktura populace v ČR a kraji Vysočina v roce 2014 .............. 81 
Tab. 1Ř: Podíl nezamČstnaných, obecná míra nezamČstnanosti a uchazeči o zamČstnání 
 ........................................................................................................................................ 82 
Tab. 1ř: ůnalýza poptávky po pracovní síle a nabídky pracovní síly ve Žćáru nad 
Sázavou k bĜeznu 2016 ................................................................................................... 83 
Tab. 20: Vývoj prĤmČrných mezd mezi léty 2010 – 2014. ............................................ 84 
Tab. 21: Vývoj poskytování benefitĤ v letech 2010 – 2014. .......................................... 86 
Tab. 22: SWOT analýza .................................................................................................. 96 
Tab. 23: Návrh plošnČ poskytovaných benefitĤ ........................................................... 102 
Tab. 24: Návrh volitelných zamČstnaneckých výhod a jejich bodové ohodnocení pro 
pĜípad první varianty ..................................................................................................... 103 
Tab. 25: Návrh volitelných zamČstnaneckých výhod a jejich bodové ohodnocení 
pro pĜípad druhé varianty .............................................................................................. 104 
Tab. 26: Návrh vývoje výše pĜíspČvkĤ na životní pojištČní. ........................................ 105 
Tab. 27: Návrh vývoje výše pĜíspČvkĤ na penzijní pĜipojištČní ................................... 106 
Tab. 28: Shrnutí nákladĤ ............................................................................................... 114 
Tab. 2ř: Návrh harmonogramu pro opakované zjišťování spokojenosti ...................... 115 
Tab. 30: Návrh harmonogramu pro prezentaci informační brožury ............................. 116 
Tab. 31: Návrh harmonogramu pro zavedení podrobnČjších hodnotících pohovorĤ. .. 116 
Tab. 32: Návrh harmonogramu pro zavedení volby nČkterých benefitĤ ...................... 117 
Tab. 33: Návrh harmonogramu pro zavedení volby nČkterých benefitĤ v závislosti na 





PĜíloha 1: Dotazník ............................................................................................................ I 
PĜíloha 2: Vyhodnocení dotazníkového šetĜení ........................................................... VIII 





PĜíloha 1: Dotazník 
Dotazník pro zamČstnance společnosti PKS okna a.s. 
Dobrý den,  
jsem studentkou Fakulty podnikatelské VUT v BrnČ a chtČla bych Vás poprosit o 
vyplnČní tohoto dotazníku, který je anonymní, a jehož vypracování by Vám nemČlo 
zabrat více než 15 minut. Získané údaje budou použity pouze pro účely mé bakaláĜské 
práce s názvem „Návrh zmČn systému hodnocení a odmČňování zamČstnancĤ ve 
vybrané společnosti“. 
PĜedem dČkuji za Váš čas a ochotu. 
Tereza NČmcová 
Označte kĜížkem vždy jednu nejvýstižnČjší odpovČć, pĜípadnČ mĤžete pĜipsat slovní 
komentáĜ. 
1. Pohlaví:  
žena  muž 
 
2. VČk: 
 ménČ než 20 let  30 – 49 let   64 a více let 
 20 – 29 let   50 – 64 let  
 
3. Kategorie: 
    THP    D 
 
4. Jak dlouho pracujete ve společnosti? 
ménČ než 1 rok  5 let – 10 let 
1 rok – 5 let   více než 10 let 
 
5. Jste spokojený/spokojená se současným systémem odmČňování? Pokud ne, uvećte 
proč. 





6. Je pro Vás aktuální systém odmČňování srozumitelný? Pokud ne, uvećte proč. 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
7. Myslíte si, že je aktuální systém odmČňování spravedlivý? Pokud ne, uvećte proč. 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
8. Jste spokojená/spokojený s výší pevné části mzdy? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
9. Jste spokojená/spokojený s nastaveným pomČrem pevné a pohyblivé části mzdy?  
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
10. Co Ĝíkáte na nové zamČstnanecké výhody v porovnání s tČmi minulými? 
jsou lepší    stejné     jsou horší   nezajímám se 
 
11. PĤsobí na Vás zamČstnanecké výhody motivačnČ? Pokud ne, uvećte proč. 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
12. MČl by se současný systém ještČ více zmČnit? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
13. Pokud jste na pĜedešlou otázku odpovČdČla/odpovČdČl „ano“ nebo „spíše ano“, 
uvećte, jak by se mČl systém zmČnit. V pĜípadČ odpovČdi „jinak“, uvećte jak. 
zvýšit podíl pohyblivé složky ve mzdČ 
snížit podíl pohyblivé složky ve mzdČ 
 rozšíĜit nabídku benefitĤ poskytovaných všem zamČstnancĤm 
 zavést zamČstnanecké benefity vázané na konkrétní výkon pracovníka 






14. Co Vás nejvíce motivuje k pracovnímu výkonu? Pokud nČco jiného, uvećte co? 
mzda       mimoĜádné odmČny      
zamČstnanecké výhody    náplň práce   
kolektiv na pracovišti    pochvala od nadĜízeného 
jiné       
     
15. Záleží Vám na tom, v jakém kolektivu pracujete? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
16. Jste spokojená/spokojený se vztahy se spolupracovníky na pracovišti? Pokud ne, 
uvećte proč? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
17. Jste spokojená/spokojený s tím, jak s Vámi komunikují vedoucí pracovníci? Pokud 
ne, uvećte proč? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
18. Jste spokojená/spokojený se vztahem mezi Vámi a vedoucími pracovníky? Pokud 
ne, uvećte proč? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
19. Dostáváte od vedoucího zpČtnou vazbu k výsledkĤm Vaší práce? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
20. Jakým zpĤsobem je hodnocen Váš výkon? Pokud jiným zpĤsobem, tak jakým? 
hodnotící pohovor Ěpohovor mezi Vámi a vedoucím pracovníkemě 
 hodnocení 360° Ěhodnocení z více stran – od nadĜízeného, podĜízeného, 






21. Jak často probíhá hodnocení Vašeho výkonu? Pokud v jiných intervalech, tak kdy? 
 každý mČsíc    každé pololetí 
 každé čtvrtletí    každý rok 
 v jiných intervalech 
 
22. Jaký styl Ĝízení je dle Vašeho názoru ve společnosti uplatňován? 
autokratický styl Ěvedoucí je osobou, která rozhoduje a rozdČluje práci, vyžaduje 
plnČní svých pĜíkazĤ/úkolĤ, vše si pak pečlivČ zkontrolujeě 
demokratický styl Ěvedoucí s podĜízenými vede diskusi, nechává je podílet se 
částečnČ na rozhodování, avšak udržuje si vždy možnost konečného slovaě 
liberální styl ĚpodĜízení mají možnost seberealizace, sami si stanovují, jakým 
zpĤsobem si rozvrhnou práci, je zde nízká úroveň kontroly ze strany 
nadĜízenéhoě 
 
23. Máte možnost vyjádĜit se a následnČ zapojit do Ĝešení problémĤ na pracovišti, které 
se Vás týkají? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
24. Jsou Vám nabízena školení či jiné druhy zvyšování kvalifikace? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
25. MČla/mČl jste možnost vyjádĜit se k tvorbČ nových zamČstnaneckých výhod? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
26. Jste spokojená/spokojený s náplní Vaší práce? Pokud ne, proč? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
27. Je pro Vás Vaše práce fyzicky náročná? 





28. Je pro Vás Vaše práce psychicky náročná?  
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
29. Pociťujete pĜi práci stres? Pokud ano, uvećte pĜíčinu. 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
30. Jste spokojená/spokojený s pracovními podmínkami na pracovišti ĚosvČtlení, 
vybavenost pracovištČ, pĜístup k pitné vodČ, hlučnost apod.ě? Pokud ne, uvećte, 
s čím konkrétnČ a proč jste nespokojeni. 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
31. Doporučil/doporučila byste zamČstnavatele Svým známým? Pokud ne, uvećte 
proč? 
ano     spíše ano  spíše ne  ne 
 
32. Uvažujete o zmČnČ Svého pracovního místa? Pokud ano, uvećte proč? 












33. Vyplňte tabulku podle kategorie, do které spadáte. 
THP 
BENEFIT Využívám Nevyužívám Neznám tuto výhodu 
PĜíspČvek na stravování       
PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské 
tábory 
      
Poskytování právního poradenství       
PĜíspČvek na dovolenou       
Možnost využití služebního automobilu 
pro soukromé účely 
      
Jazykové vzdČlávání ve společnosti       
OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu 
do starobního dĤchodu 
      
D 
BENEFIT Využívám Nevyužívám Neznám tuto výhodu 
PĜíspČvek na stravování    
PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské tábory    
Poskytování právního poradenství    
Dovolená za odpracování plného pracovního 
fondu 
   
VČrnostní pĜíplatek    
PĜíspČvek na dovolenou    
PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny 
pondČlí až pátek 
   
PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu    
Jazykové vzdČlávání ve společnosti    
OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu do 
starobního dĤchodu 





34. Jaké jiné benefity byste ocenila/ocenil? Pokud jiné, napište které. 
BENEFIT ano spíše ano spíše ne ne 
PĜíspČvek na cestování do zamČstnání     
Závodní zubaĜ     
Firemní školka     
Placené 2 dny nemoci bez 
„neschopenky“ 
    
PĜíspČvek na školku     
PĜíspČvek na hlídání dČtí Ěo prázdnináchě     
PĜíspČvek na životní pojištČní     
PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní     





PĜíloha 2: Vyhodnocení dotazníkového šetĜení 
 
1. otázka: Pohlaví: 
Z celkového počtu respondentĤ v rámci dotazníkového šetĜení odpovídalo ř1 % mužĤ a 
9 % žen.  
 




















2. otázka: VČk: 
VČkové rozpČtí respondentĤ je relativnČ široké, jejich vČk se pohybuje mezi 20 a 64 
lety. NejvČtší podíl tvoĜí vČková skupina mezi 30 a 4ř lety. 
 
Graf 5: VČk ĚVlastní zpracováníě. 
 
3. otázka: Kategorie: 
Na dotazníky odpovídalo celkem 7ř % zamČstnancĤ, kteĜí se Ĝadí do kategorie D, a 










Graf 6: Kategorie ĚVlastní zpracováníě. 
 
4. otázka: Jak dlouho pracujete ve společnosti? 
Nejvíce respondentĤ odpovČdČlo, že ve společnosti pracují 1 až 5 let. Zároveň 
odpovČdČlo i relativnČ velké množství respondentĤ, kteĜí ve společnosti pracují déle než 
10 let. 
 










Jak dlouho praĐujete ve společŶosti? 
ŵéŶě Ŷež ϭ rok 1 - 5 let 5 - 10 let ϭϬ a víĐe let
XI 
 
5. otázka: Jste spokojený/spokojená se současným systémem odmČňování? Pokud 
ne, uveďte proč. 
Se současným systémem odmČňování je spokojená více než polovina respondentĤ. 
Zbylých 43 % odpovČdČlo negativnČ a pĜevážná vČtšina respondentĤ byla z kategorie D, 
aneb zejména lidé na dČlnických pozicích nejsou spokojení se systémem odmČňování. 
Pod otázkami se objevovaly názory, že pĜi hodnocení není brán ohled na výkon. Že 
zamČstnanci s vyšším výkonem jsou ohodnoceni stejnČ jako pracovníci s výkonem 
nižším, radČji by byly hodnoceni podle výkonu než podle zaĜazení ve tĜídČ. Dále je dle 
nČkterých nedocenČná práce dČlníkĤ oproti práci pracovníkĤ THP. 
 
Graf 8: Jste spokojená/spokojený se současným systémem odmČňování? ĚVlastní zpracováníě. 
 
6. otázka: Je pro Vás aktuální systém odmČňování srozumitelný? Pokud ne, 
uveďte proč. 
Pro 72 % respondentĤ je současný systém odmČňování srozumitelný. 28 % respondentĤ, 
zejména z kategorie D, současnému systému odmČňování pĜíliš nerozumí. NČkolik 
respondentĤ se vyjádĜilo pod otázku, že je pro nČ systém nečitelný a je uzpĤsoben spíše 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý se 
současŶýŵ systéŵeŵ odŵěňováŶí? 




Graf 9: Je pro Vás aktuální systém odmČňování srozumitelný? ĚVlastní zpracováníě. 
 
7. otázka: Myslíte si, že je aktuální systém odmČňování spravedlivý? Pokud ne, 
uveďte proč. 
45 % respondentĤ odpovČdČlo, že současný systém odmČňování není spravedlivý. Tuto 
skupinu respondentĤ tvoĜili také pracovníci na dČlnických pozicích. OpČt se objevoval 






Je pro Vás aktuálŶí systéŵ odŵěňováŶí 
srozuŵitelŶý? 




Graf 10: Myslíte si, že je aktuální systém odmČňování spravedlivý? ĚVlastní zpracováníě. 
 
8. otázka: Jste spokojená/spokojený s výší pevné části mzdy? 
S výší pevné části mzdy není spokojeno 25 % respondentĤ a dalších 44 % se rovnČž 
kloní na tuto stranu. Nespokojení respondenti jsou z kategorie D. 29 % respondentĤ je 
s výší pevné mzdy spíše spokojeno.  
 





Myslíte si, že je aktuálŶí systéŵ 
odŵěňováŶí spravedlivý? 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý s výší pevŶé 
části ŵzdy? 




9. otázka: Jste spokojená/spokojený s nastaveným pomČrem pevné a pohyblivé 
části mzdy?  
PomČr pevné a pohyblivé části mzdy vyhovuje zhruba 40 % respondentĤ. Zbylých 60 % 
spokojeno není. Skupinu nespokojených tvoĜili pracovníci kategorie D mladší 50 let. 
 
Graf 12: Jste spokojená/spokojený s nastaveným pomČrem pevné a pohyblivé části mzdy? ĚVlastní 
zpracováníě. 
 
10. otázka: Co Ĝíkáte na nové zamČstnanecké výhody v porovnání s tČmi 
minulými? 
Nové zamČstnanecké výhody jsou pĜijímány rozporuplnČ. 36 % respondentĤ je rádo 
za nové benefity, 3Ř % respondentĤ vnímá nové benefity stejnČ jako ty staré a 21 % 
respondentĤ by nejspíše nejradČji vrátily minulé benefity. Respondenty v odpovČdích 
„stejné“ a „jsou horší“ nespojuje ani kategorie a ani vČk, typ respondentĤ se lišil a 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý s ŶastaveŶýŵ 
poŵěreŵ pevŶé a pohyďlivé části ŵzdy? 




Graf 13: Co Ĝíkáte na nové zamČstnanecké výhody v porovnání s tČmi minulými? ĚVlastní zpracováníě. 
 
11. otázka: PĤsobí na Vás zamČstnanecké výhody motivačnČ? Pokud ne, uveďte 
proč. 
Na 7 % respondentĤ nepĤsobí benefity motivačnČ a dalších 46 % respondentĤ rovnČž 
nevnímá zamČstnanecké výhody jako dĤležitý motivační prvek. Jedná se o zamČstnance 
na dČlnických pozicích. RadČji by uvítali odmČnu ve formČ penČz, Flexi – poukázky 
nevyužijí. 
 





Co říkáte Ŷa Ŷové zaŵěstŶaŶeĐké 
výhody v porovŶáŶí s těŵi ŵiŶulýŵi? 





Půsoďí Ŷa Vás zaŵěstŶaŶeĐké výhody 
ŵotivačŶě? 




12. otázka: MČl by se současný systém ještČ více zmČnit? 
Celých ŘŘ % respondentĤ si myslí, že by se stávající systém odmČňování mČl ještČ více 
zmČnit. Pro zmČnu je vČtšina z THP pracovníkĤ a rovnČž i pracovníkĤ z kategorie D. 
 
Graf 15: MČl by se současný systém ještČ více zmČnit? ĚVlastní zpracováníě. 
 
13. otázka: Pokud jste na pĜedešlou otázku odpovČdČla/odpovČdČl „ano“ nebo 
„spíše ano“, uveďte, jak by se mČl systém zmČnit. V pĜípadČ odpovČdi „jinak“, 
uveďte jak. 
Nejvíce respondentĤ by navrhovalo stávající systém rozšíĜit o nabídku benefitĤ pro 
zamČstnance, což navrhovali zejména THP pracovníci a pracovníci mladší 50 let 
z dČlnické kategorie. Druhý nejvČtší počet respondentĤ by uvítalo zvýšení podílu 





Měl ďy se současŶý systéŵ ještě víĐe 
zŵěŶit? 




Graf 16: Jak by se mČl systém zmČnit? ĚVlastní zpracováníě. 
 
14. otázka: Co Vás nejvíce motivuje k pracovnímu výkonu? Pokud nČco jiného, 
uveďte co? 
Jako nejvíce motivující faktor vnímá 44 % respondentĤ mzdu. Dále je z výsledku 
patrné, že zamČstnancĤm záleží na kolektivu, v nČmž pracují, na mimoĜádných 







Jak ďy se ŵěl systéŵ zŵěŶit? 
zvýšit podíl pohyďlivé složky ve ŵzdě
sŶížit podíl pohyďlivé složky ve ŵzdě
rozšířit Ŷaďídku ďeŶefitů poskytovaŶýĐh všeŵ zaŵěstŶaŶĐůŵ






Graf 17 : Co Vás nejvíce motivuje k pracovnímu výkonu? ĚVlastní zpracováníě. 
 
15. otázka: Záleží Vám na tom, v jakém kolektivu pracujete? 
Pro velkou vČtšinu respondentĤ je kolektiv na pracovišti velice dĤležitý, což je patrné 
z grafického vyjádĜení. Pouhá 4 % respondentĤ odpovČdČla, že jim nezáleží na 
pracovním kolektivu a v tuto skupinu tvoĜili dČlnické pozice, vČtšinou starší 30 let. 
 







Co Vás ŶejvíĐe ŵotivuje k praĐovŶíŵu 
výkoŶu? 
mzda zaŵěstŶaŶeĐké výhody kolektiv Ŷa praĐovišti





Záleží Váŵ Ŷa toŵ, v jakéŵ kolektivu 
pracujete? 




16. otázka: Jste spokojená/spokojený se vztahy se spolupracovníky na pracovišti? 
Pokud ne, uveďte proč? 
Vzhledem k výsledkĤm lze konstatovat, že vztahy ve společnosti jsou dobré, neboť 
88 % respondentĤ odpovČdČlo, že jsou spokojeni nebo spíše spokojeni. Pouhá 4 % 
nejsou spokojeni vĤbec a Ř % je také spíše nespokojených. Nespokojení jsou zejména 
pracovníci z kategorie D. 
 
Graf 19: Jste spokojená/spokojený se vztahy se spolupracovníky na pracovišti? ĚVlastní zpracováníě. 
 
17. otázka: Jste spokojená/spokojený s tím, jak s Vámi komunikují vedoucí 
pracovníci? Pokud ne, uveďte proč? 
23 % respondentĤ je spokojeno s komunikací ze strany vedoucích pracovníkĤ a zhruba 
polovina odpovČdČla, že jsou spíše spokojeni, což je velice dobrý výsledek. Zbylých 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý se vztahy se 
spolupraĐovŶíky Ŷa praĐovišti? 




Graf 20: Jste spokojená/spokojený s tím, jak s Vámi komunikují vedoucí pracovníci? ĚVlastní 
zpracováníě. 
 
18. otázka: Jste spokojená/spokojený se vztahem mezi Vámi a vedoucími 
pracovníky? Pokud ne, uveďte proč? 
Vztahy mezi vedoucími pracovníky a jejich podĜízenými jsou dle odpovČdí z dotazníku 
rovnČž dobré. Pouze 1Ř % respondentĤ odpovČdČlo, že nejsou nebo spíše nejsou 
spokojeni, a opČt tuto skupinu tvoĜili zejména dČlnické kategorie, které na pĜedchozí 






Jste spokojeŶá/spokojeŶý s tíŵ, jak s 
Váŵi koŵuŶikují vedouĐí praĐovŶíĐi? 




Graf 21: Jste spokojená/spokojený se vztahem mezi Vámi a vedoucími pracovníky? ĚVlastní zpracováníě. 
 
19. otázka: Dostáváte od vedoucího zpČtnou vazbu k výsledkĤm Vaší práce? 
Dle výsledkĤ z dotazníku 17 % respondentĤ dostává ke svým pracovním výsledkĤm 
zpČtnou vazbu a 44 % uvedlo, že také určitou formu zpČtné vazby zaznamenávají. Na 
druhé stranČ témČĜ 40 % respondentĤ, pĜevážnČ z kategorie D, odpovČdČlo, že zpČtnou 
vazbu nedostávají, což je relativnČ rozpolcený výsledek. 
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ŵezi Váŵi a vedouĐíŵi praĐovŶíky? 
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20. otázka: Jakým zpĤsobem je hodnocen Váš výkon? Pokud jiným zpĤsobem, tak 
jakým? 
38 % respondentĤ uvedlo, že jejich výkon je hodnocen prostĜednictvím hodnotícího 
pohovoru, který dle reakcí pod otázkou probíhá, ve vČtšinČ pĜípadĤ, jako skupinový 
rozhovor mezi vedoucím a podĜízenými pracovníky z kategorie D. OdpovČć 
hodnotícího pohovoru zvolila i pĜibližnČ polovina respondentĤ kategorie THP. 41 % 
respondentĤ zvolilo možnost „jiné“, která vybízela ke konkretizaci odpovČdi. Lidé, kteĜí 
zvolili tuto odpovČć a zároveň i pĜipsali slovní komentáĜ, uvedli, že si žádného 
hodnocení výkonu nejsou vČdomi. 
 
Graf 23: Jakým zpĤsobem je hodnocen Váš výkon? ĚVlastní zpracováníě. 
 
21. otázka: Jak často probíhá hodnocení Vašeho výkonu? Pokud v jiných 
intervalech, tak kdy? 
Nejvíce respondentĤ uvedlo, že jsou odmČňováni každý mČsíc, což by mohlo být 
zpĤsobeno tím, že nČkteĜí pracovníci vnímají jako jednu z forem hodnocení jejich 
výkonu mzdu, která je jim vyplácena mČsíčnČ. 21 % respondentĤ uvedlo, že jsou 
odmČňováni v jiných intervalech, k čemuž bylo ve více pĜípadech pĜipsáno, že si 




Jakýŵ způsoďeŵ je hodŶoĐeŶ Váš 
výkoŶ? 




Graf 24: Jak často probíhá hodnocení Vašeho výkonu? ĚVlastní zpracováníě. 
 
22. otázka: Jaký styl Ĝízení je dle Vašeho názoru ve společnosti uplatňován? 
TémČĜ polovina respondentĤ uvedla, že je ve společnosti uplatňován autokratický styl a 
druhá polovina uvedla, že je uplatňován spíše styl demokratický. V jednotlivých 
odpovČdích byly zastoupeny obČ kategorie zamČstnancĤ, nelze zde konkrétnČji vymezit 
skupinu. NČkolik komentáĜĤ pod otázkou konkretizovalo odpovČć, že ze strany mistrĤ 
je k nim pĜistupováno demokraticky, a v pĜípadČ vedoucího provozu vnímají 







Jak často proďíhá hodŶoĐeŶí Vašeho 
výkoŶu? 




Graf 25: Jaký styl Ĝízení je dle Vašeho názoru ve společnosti uplatňován? ĚVlastní zpracováníě. 
 
23. otázka: Máte možnost vyjádĜit se a následnČ zapojit do Ĝešení problémĤ na 
pracovišti, které se Vás týkají? 
40 % respondentĤ odpovČdČlo, že možnost zapojení a Ĝešení problémĤ mají a 43 % 
uvedlo, že tuto možnost spíše mají, což zĜejmČ znamená, že o určitých vČcech 
rozhoduje nadĜízený sám. 16 % respondentĤ uvedlo, že spíše nemají možnost vyjádĜení. 





Jaký styl řízeŶí je dle Vašeho Ŷázoru 
ve společŶosti uplatňováŶ?  




Graf 26: Máte možnost vyjádĜit se a následnČ zapojit do Ĝešení problémĤ na pracovišti, které se Vás 
týkají? ĚVlastní zpracováníě. 
 
24. otázka: Jsou Vám nabízena školení či jiné druhy zvyšování kvalifikace? 
VČtšina respondentĤ uvedla, že jim jsou nabízena školení, což odpovídá informacím, 
které byly zjištČny z personálního oddČlení. PĜedstava personálního oddČlení je taková, 
že by počet školení chtČli zvýšit a poĜádat je pravidelnČji. 28 % respondentĤ uvedlo, že 
jim nejsou nabízena školení. Jednalo se opČt o zamČstnance z kategorie D. 
 





Máte ŵožŶost vyjádřit se a ŶásledŶě 
zapojit do řešeŶí proďléŵů Ŷa 
praĐovišti, které se Vás týkají? 





Jsou Váŵ ŶaďízeŶa školeŶí či jiŶé 
druhy zvyšováŶí kvalifikaĐe? 




25. otázka: MČla/mČl jste možnost vyjádĜit se k tvorbČ nových zamČstnaneckých 
výhod? 
OdpovČdi na otázku ohlednČ možnosti vyjádĜení se k novým zamČstnaneckým výhodám 
jsou relativnČ rozpolcené. TémČĜ 30 % respondentĤ uvedlo, že možnost vyjádĜení 
nemČli, jednalo se opČt pĜevážnČ o dČlnické kategorie. 26 % naopak uvedlo, že tuto 
možnost mČli. Je možné, že zamČstnanci nebyli o možnosti vyjádĜit se k novým 
zamČstnaneckým výhodám dostatečnČ informováni. 
 
Graf 28: MČl/mČla jste možnost vyjádĜit se k tvorbČ nových zamČstnaneckých výhod? ĚVlastní 
zpracováníě. 
 
26. otázka: Jste spokojená/spokojený s náplní Vaší práce? Pokud ne, proč? 
Na otázku týkající se spokojenosti s náplní práce odpovČdČlo 96 % respondentĤ kladnČ, 
což je velice pozitivní výsledek. Negativní odpovČdi byly vČtšinou od zamČstnancĤ 





Měla/ŵěl jste ŵožŶost vyjádřit se k 
tvorďě ŶovýĐh zaŵěstŶaŶeĐkýĐh 
výhod? 




Graf 29: Jste spokojená/spokojený s náplní Vaší práce? ĚVlastní zpracováníě. 
 
27. otázka: Je pro Vás Vaše práce fyzicky náročná? 
OdpovČdi na otázku, která se ptala na fyzickou náročnost práce, jsou opČt rozporuplné. 
Je to zpĤsobeno rozdíly v pracovních pozicích a jim pĜíslušnými náplnČmi práce. 24 % 
respondentĤ uvedlo, že je pro nČ jejich práce fyzicky náročná, což se týká pozic, kde 
pĜevládá manuální činnost, kategorie D. Dalších 2Ř % se rovnČž kloní k názoru, že je 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý s ŶáplŶí 
Vaší práĐe? 




Graf 30: Je pro Vás Vaše práce fyzicky náročná? ĚVlastní zpracováníě. 
 
28. otázka: Je pro Vás Vaše práce psychicky náročná?  
Otázka na psychickou náročnost má stejnČ jako pĜedchozí otázka rozdílné odpovČdi, 
neboť náplň práce na jednotlivých pracovních pozicích se liší a klade na zamČstnance 
rĤzné nároky. Dle výsledkĤ z dotazníku vnímá 25 % respondentĤ svoji práci psychicky 
náročnou, jednalo se ve vČtšinČ o zamČstnance kategorie THP. Pro 21 % je spíše 
psychicky náročná, opČt kategorie THP, ale objevily se i dČlnické pozice. Pro 38 % 





Je pro Vás Vaše práĐe fyziĐky ŶáročŶá? 




Graf 31: Je pro Vás Vaše práce psychicky náročná? ĚVlastní zpracováníě. 
 
29. otázka: Pociťujete pĜi práci stres? Pokud ano, uveďte pĜíčinu. 
Stres pĜi práci pociťuje 16 % respondentĤ a 13 % uvedlo, že jej spíše pociťují. Pro 46 % 
respondentĤ jejich práce spíše není stresující a 25 % lidí uvedlo, že stres nepociťují 
vĤbec. Z výsledku je možné usuzovat, že vyšší stres pociťují zejména pracovníci 
kategorie THP, kterých odpovídalo zhruba 21 %, a pĜi své práci mají vyšší odpovČdnost 






Je pro Vás Vaše práĐe psyĐhiĐky 
ŶáročŶá? 




Graf 32: Pociťujete pĜi práci stres? ĚVlastní zpracováníě. 
 
30. otázka: Jste spokojená/spokojený s pracovními podmínkami na pracovišti 
ĚosvČtlení, vybavenost pracovištČ, pĜístup k pitné vodČ, hlučnost apod.ě? Pokud ne, 
uveďte, s čím konkrétnČ a proč jste nespokojeni. 
Více jak polovina respondentĤ uvedla, že jsou spíše spokojeni s pracovními 
podmínkami a 20 % respondentĤ je zcela spokojeno. 1ř % a 9 % respondentĤ 
odpovČdČlo negativnČ, jednalo se pouze o zamČstnance z kategorie D. NČkteĜí svoji 






PoĐiťujete při práĐi stres? 




Graf 33: Jste spokojená/spokojený s pracovními podmínkami na pracovišti? ĚVlastní zpracováníě. 
 
31. otázka: Doporučila/doporučil byste zamČstnavatele Svým známým? Pokud ne, 
uveďte proč? 
Více než polovina respondentĤ by zamČstnavatele svým známým doporučila, 13 % 
respondentĤ by určitČ doporučilo společnost jako zamČstnavatele a 43 % by spíše 
doporučilo. Na druhé stranČ jsou zde opačné názory, kdy by ř % respondentĤ 
zamČstnavatele nedoporučilo a 35 % spíše také ne. NegativnČ odpovídali zejména 
dČlnické kategorie a asi čtvrtina z THP. VČková struktura byla rĤzná, pĜevažovali 





Jste spokojeŶá/spokojeŶý s praĐovŶíŵi 
podŵíŶkaŵi Ŷa praĐovišti? 




Graf 34: Doporučila/doporučil byste zamČstnavatele Svým známým? ĚVlastní zpracováníě. 
 
32. otázka: Uvažujete o zmČnČ Svého pracovního místa? Pokud ano, uveďte proč? 
O zmČnČ svého pracovního místa uvažuje Ř % respondentĤ a 21 % dalších rovnČž 
trochu uvažuje, jedná se pĜevážnČ o respondenty, kteĜí v pĜedchozí otázce odpovČdČli 
negativnČ. VČtšina respondentĤ však odpovČdČla, že o zmČnČ pracovního místa 
neuvažuje. 
 






zaŵěstŶavatele Svýŵ zŶáŵýŵ? 





Uvažujete o zŵěŶě Svého praĐovŶího 
ŵísta? 




33. otázka: Vyplňte tabulku podle kategorie, do které spadáte. 
 Kategorie THP: 
U tabulky benefitĤ pro kategorii THP nebyly u nČkolika dotazníkĤ vyplnČné všechny 
kolonky, nicménČ z obdržených odpovČdí je vidČt, že nejvíce využívaný je pĜíspČvek na 
stravování. Dost zamČstnancĤ využívá i pĜíspČvek na dovolenou, ale napĜíklad jazykové 
vzdČlávání, které funguje od roku 2016, moc pracovníkĤ nenavštČvuje. Dalším ménČ 
využívaným benefitem je poskytování právního poradenství. 
BENEFIT Využívám Nevyužívám Neznám tuto výhodu 
PĜíspČvek na stravování 20 - - 
PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské 
tábory - 17 - 
Poskytování právního poradenství 1 18 - 
PĜíspČvek na dovolenou 17 3 - 
Možnost využití služebního automobilu 
pro soukromé účely 4 15 - 
Jazykové vzdČlávání ve společnosti 9 11 - 
OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu 
do starobního dĤchodu 7 13 - 
 Kategorie D: 
StejnČ jako u kategorie THP je i u kategorie D nejvíce využívaný pĜíspČvek na 
stravování. Dalším relativnČ oblíbeným benefitem je dovolená za odpracování plného 
pracovního fondu, vČrnostní pĜíplatek, pĜíspČvek na dovolenou, pĜíspČvek za práci 
pĜesčas v pracovní dny pondČlí až pátek a pĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu. 
Mezi málo využívané výhody patĜí opČt poskytování právního poradenství a jazykové 
vzdČlávání ve společnosti. Objevovala se i možnost odpovČdi, že zamČstnanci určitou 
výhodu neznají. Mezi takové benefity patĜila odmČna pĜi životním jubileu a odchodu do 
starobního dĤchodu, nČkteĜí neznali ani pĜíspČvek na dovolenou či napĜíklad pĜíspČvek 
na firemní rekreaci a dČtské tábory. Toto zjištČní by mohlo být impulsem pro zamyšlení 
XXXIV 
 
se nad zlepšením informovanosti zamČstnancĤ ohlednČ možnosti využívání 
zamČstnaneckých benefitĤ. 




PĜíspČvek na stravování 68 7 - 
PĜíspČvek na firemní rekreaci a dČtské 
tábory 6 58 11 
Poskytování právního poradenství 9 55 11 
Dovolená za odpracování plného 
pracovního fondu v pololetí 52 15 8 
VČrnostní pĜíplatek 48 18 9 
PĜíspČvek na dovolenou 46 11 18 
PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny 
pondČlí až pátek 46 24 5 
PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního 
klidu 52 10 3 
Jazykové vzdČlávání ve společnosti 5 67 3 
OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu do 
starobního dĤchodu 21 31 23 
 
34. otázka: Jaké jiné benefity byste ocenila/ocenil? Pokud jiné, napište které. 
Z tabulky lze vypozorovat, že zamČstnanci nejvíce stáli o pĜíspČvek na cestování do 
zamČstnání, placené 2 dny nemoci bez „neschopenky“, pĜíspČvek na životní pojištČní 
nebo pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní. NČkteĜí respondenti se vyjádĜili i pod tabulku a 
opakovanČ psali, že by uvítali 13. plat a pĜíspČvek na kulturu. Dále se objevoval i 
komentáĜ, že by byli rádi, kdyby se opČt vrátil pĜíspČvek za plný odpracovaný fond za 
čtvrtletí a rovnČž nČkolik respondentĤ napsalo, že nejsou spokojeni s vyplácením ve 





BENEFIT ano spíše ano spíše ne ne 
PĜíspČvek na cestování do zamČstnání 68 5 6 9 
Závodní zubaĜ 22 5 24 39 
Firemní školka 28 7 11 41 
Placené 2 dny nemoci bez 
„neschopenky“ 68 8 4 11 
PĜíspČvek na školku 36 7 10 38 
PĜíspČvek na hlídání dČtí Ěo prázdnináchě 25 3 21 36 
PĜíspČvek na životní pojištČní 67 6 2 8 
PĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní 74 7 3 6 
















ZamČstnanecké výhody pro kategorii THP 
ZamČstnanecké výhody pro kategorii D 








ZamČstnanecké výhody pro kategorii THP: 










Využití služebního automobilu k soukromým účelĤm 
Pro koho je pĜíspČvek určen 
- pro všechny zamČstnance, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr, 
a zároveň si zažádali o pĜidČlení automobilu 
 
Kdo rozhoduje o pĜidČlení 









ZamČstnanecké výhody pro kategorii D 
- PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny pondČlí až pátek 
- PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu 
- Dovolená za odpracování plného pracovního fondu v pololetí 






PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny pondČlí až 
pátek Ě1. částě  
Pro koho je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr 
 
Výše pĜíspČvku 
- výše pĜíspČvku záleží na počtu odpracovaných hodin pĜesčasové práce od 
pondČlí do pátku v mČsíci Ěviz následující tabulkaě 
 
Počet odpracovaných hodin pĜesčasové práce Výše pĜíspČvku [Kč] 
10 – 15 500 
15,25 – 20 800 







PĜíspČvek za práci pĜesčas v pracovní dny pondČlí až 
pátek Ě2. částě 
Forma a čas výplaty pĜíspČvku 
- pĜíspČvek zamČstnanec obdrží ve formČ flexi – poukázek v následujícím 
mČsíci v termínu výplaty 
 
Kdo odpovídá za správnost 
- za správnost a výplatu pĜíspČvku za práci pĜesčas v pracovní dny pondČlí až 







PĜíspČvek za práci ve dnech pracovního klidu 
Pro koho je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr 
Výše pĜíspČvku 
- za odpracování 6 hodin v sobotu, nedČli nebo ve svátek získá zamČstnanec 
300 Kč 
- za odpracování Ř hodin v sobotu, nedČli nebo ve svátek získá zamČstnanec 
500 Kč 
Forma a čas výplaty pĜíspČvku 
- pĜíspČvek bude vyplacen formou flexi – poukázek pĜíslušnou sobotu, nedČli 
nebo svátek, po skončení pracovní doby nebo v 1. následující pracovní den 
Kdo je odpovČdným za správnost 






Dovolená za odpracování plného pracovního fondu 
v pololetí 
Pro koho je pĜíspČvek určen 
- pro každého, kdo bČhem pololetí nemČl absenci, pracovní neschopnost, 
paragraf a propustky, výjimku tvoĜí Ĝádná dovolená a úmrtí v rodinČ  
- zároveň musí být pracovník v pracovním pomČru v dobČ, kdy mu bude benefit 
pĜiznán 
Co bude poskytnuto 
- pĜi splnČní pĜedchozích dvou podmínek bude zamČstnanci poskytnutý jeden 
den dovolené navíc 
Kdo odpovídá za správnost 
- za správnost plného pracovního fondu odpovídá vedoucí provozu a za 







Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí ve společnosti odpracovali minimálnČ 3 roky 
Výše a čas výplaty pĜíspČvku 
- výše pĜíspČvku závisí na odpracované dobČ ve společnosti Ěviz následující 
tabulkaě a pĜíspČvek bude vyplacen v mČsíci listopadu společnČ se mzdou 
Odpracovaná doba Výše vČrnostního pĜíplatku Rok nástupu do společnosti 
3 roky 2.600 Kč 2013 
4 roky 3.400 Kč 2012 
5 let 4.300 Kč 2011 
6 let 5.100 Kč 2010 
7 let a více 6.000 Kč 2009 
Kdo odpovídá za správnost 









ZamČstnanecké výhody společné pro obČ kategorie: 
- PĜíspČvek na stravování 
- PĜíspČvek na dovolenou 
- PĜíspČvek na jazykové vzdČlávání 
- OdmČna pĜi životním jubileu a pĜi odchodu do starobního dĤchodu 
- Poskytování právního poradenství 
- PĜíspČvek zamČstnavatele na firemní rekreaci a dČtské tábory 
 
 
 PĜíspČvek na stravování 
 Pro koho je pĜíspČvek určen  
- pro všechny zamČstnance společnosti  
 
  Výše pĜíspČvku 
- zamČstnavatel poskytuje pĜíspČvek na stravování ve výši 55 % z celkové ceny 
jednoho jídla, zamČstnanec tedy hradí ze své mzdy 45 % ceny jídla 
 
 Forma pĜíspČvku 









PĜíspČvek na dovolenou 
Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí vyčerpají alespoň 5 dnĤ souvislé dovolené 
v období od 1. 6. do 31. 8. 2016  
- vedle první podmínky musí zamČstnanec splnit ještČ druhou podmínku, kterou 
je, že pracovník je v pracovním pomČru k zamČstnavateli od nástupu do 
doby poskytnutí pĜíspČvku nejménČ pĤl roku 
 
Výše a čas výplaty pĜíspČvku 
- výše pĜíspČvku činí 2.000 Kč za rok a vyplacen bude společnČ se mzdou 
v mČsíci, v nČmž bude čerpána dovolená 
 
Kdo odpovídá za správnost 
- za správnost poskytnutí pĜíspČvku na dovolenou odpovídá vedoucí divize, 




PĜíspČvek na jazykové vzdČlávání Ěve společnostiě 
Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr, a 
vybrali si jazykové vzdČlávání, které probíhá uvnitĜ společnosti 
 
Podmínky vzdČlávání 
- pro vzdČlávání jsou vymezené 4 hodiny za mČsíc a zamČstnanec si 200 Kč 









PĜíspČvek na jazykové vzdČlávání Ěmimo společnostě 
Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr, a 
vybrali si jazykové vzdČlávání, které probíhá mimo společnost 
- druhou podmínkou je, že jim bylo jazykové vzdČlávání mimo společnost 
schváleno Ĝeditelem společnosti 
Podmínky vzdČlávání 
- zamČstnanec si vzdČlávání zajišťuje sám 
Výše pĜíspČvku 
- výše pĜíspČvku se rovná nákladĤm, které zamČstnanec musel na vzdČlávání 
vynaložit, ale maximálnČ to je částka 2 000 Kč za rok 
Forma pĜíspČvku a podmínky jeho pĜidČlení 
- pĜíspČvek se poskytuje formou poukázek poté, co zamČstnanec pĜedloží 
doklad o absolvování vzdČlávání a zamČstnanec bude v dobČ výplaty 
pĜíspČvku v pracovním pomČru 
Kdo odpovídá za výdej a pĜedání poukázek 
- vedoucí divize, obchodní Ĝeditel, vedoucí úseku nebo mzdová účetní 
 
 
OdmČna pĜi životním jubileu a odchodu do starobního 
dĤchodu 
Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí mají sjednaný pracovní pomČr na dobu 
neurčitou a zároveň nejsou v dobČ poskytnutí výplaty ve výpovČdní lhĤtČ 
Jaké pĜíležitosti 
- pĜíspČvek se poskytuje pĜi výročí 30, 35, 40, 45, 50, 55 a 60 let vČku a pĜi 
odchodu do starobního dĤchodu 
Výše pĜíspČvku, forma a čas výplaty 
- výše pĜíspČvku činí 2 000 Kč, který se poskytuje ve formČ dárkového 
poukazu 
- odmČnu zamČstnanec obdrží k pĜíslušnému výročí 
Kdo odpovídá za správnost 
- za správnost poskytnutých údajĤ odpovídá referent personálního oddČlení a za 
výplatu odmČny pĜi životním jubileu a pĜi odchodu do starobního dĤchodu 






Poskytování právního poradenství 
Kdo mĤže využít poradenství 
- všichni zamČstnanci, kteĜí uzavĜeli se zamČstnavatelem pracovní pomČr, a 
zároveň se dopĜedu objednali u vedoucí sekretariátu Ĝeditele společnosti a 
obdrželi od ní termín konzultace 
Jak postupovat po objednání 
- pokud se na konzultaci budou projednávat listinné dokumenty, je potĜeba tyto 
dokumenty pĜedat vedoucí sekretariátu v zalepené obálce 
- vedoucí sekretariátu dokumenty pĜedá právnímu zástupci, aby si je mohl 
dopĜedu prostudovat 
Kdo a kdy poradenství poskytuje 
- poradenství poskytuje právní zástupce společnosti 
- poradenství je poskytování vždy 1 hodinu týdnČ v pondČlí od 14:30 do 15:30 
hodin 
Co zahrnuje a nezahrnuje právní poradenství 




PĜíspČvek zamČstnavatele na firemní rekreaci a dČtské 
tábory 
Komu je pĜíspČvek určen 
- všem zamČstnancĤm, kteĜí mají sjednaný se zamČstnavatelem pracovní pomČr 
 
Co je potĜeba udČlat 
- zažádat o pĜíspČvek u vedoucího odborové organizace, který na žádost 
upozorní vedení společnosti 
 
 
 
 
 
 
